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POVZETEK 
Pomembno je, da vsi zaposleni v organizaciji s svojim delom tvorijo prijetno vzdušje. 
Tvorjenje pozitivne organizacijske klime in kulture je dolgotrajen proces, ki ga tvorijo 
dimenzije osebnosti poslovnega sistema in posameznikov, hitro pa se lahko poruši že z eno 
napačno besedo, dejanjem, odločitvijo itd. Pojma organizacijska kultura in klima v 
posplošenem smislu predstavljata organizacijsko vzdušje.  
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje organizacijskega vzdušja in izvesti 
raziskavo o organizacijskem vzdušju v dveh organizacijah – SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, 
d. o. o. Rezultati kažejo, da je organizacijsko vzdušje v obeh organizacijah enako dobro, 
kljub temu pa so na posameznih področjih podani predlogi in rešitve za izboljšanje stanja.  
V diplomskem delu so obravnavani organizacijsko vzdušje med zaposlenimi v organizaciji  
SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, d. o. o., in dejavniki, ki vplivajo nanj. Za raziskavo je bila 
uporabljena metoda anketiranja. Anketiranje zaposlenih je potekalo junija 2020. Anketa je 
bila zaposlenim v izbranih dveh organizacijah posredovana v fizični obliki.  
Rezultati raziskave kažejo, da so zaposleni mnenja, da v organizacijah vlada pozitivno 
organizacijsko vzdušje. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., so zaposleni najbolje ocenili 
pripadnost organizaciji in notranje odnose, najslabše pa nagrajevanje, prav tako so mnenja, 
da ima organizacija slabo opredeljeno poslanstvo, vizijo in cilje. V organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., so zaposleni najbolj zadovoljni z organizacijskim odnosom do kakovosti, najslabše 
pa z razvojem kariere in inovativnostjo ter iniciativnostjo. Rezultati raziskave so namenjeni 
pomoči nadrejenim pri odpravljanju pomanjkljivosti, ki so povezane z organizacijskim 
vzdušjem med zaposlenimi.  
Ključne besede: organizacijsko vzdušje, organizacijska kultura, organizacijska klima, 






ANALYSIS OF THE ORGANIZATIONAL ATMOSPHERE IN SELECTED 
ORGANIZATIONS 
It is important, that all employees in the organization create a pleasant atmosphere with 
their work. Creating a positive organizational climate and culture is a long process formed 
by the dimensions of the personality of the business system and individuals, but it can 
quickly collapse with one wrong word, action, decision etc. The terms organizational 
culture and climate in a general sense represent the organizational atmosphere. 
The purpose of the thesis is to study the field of organizational atmosphere and conduct a 
research on the organizational atmosphere in two organizations - SH PLUS d.o.o. and 
Buscotrade d.o.o. Results of the research show that the atmosphere in selected 
organizations is equally good, however, some suggestions and solutions to improve the 
situation in individual areas are proposed. 
In the thesis, the discussion about the organizational atmosphere among the employees of 
SH PLUS d.o.o. and Buscotrade d.o.o. and the factors affecting are shown. For the research, 
the survey method was used. The surveying of employees took place in June 2020. The 
survey was provided to employees of the two selected organizations in physical form. 
The results of the survey show that employees think that there is a positive organizational 
atmosphere in organizations. Employees of SH PLUS d.o.o. rated that organization's 
affiliation and internal relationships are the best, and rewarding is rated the worst. They 
also think that the organization has a poorly defined mission, vision and goals. Employees 
of the organization Buscotrade d.o.o. are most satisfied with the organizational attitude 
towards quality, and worst with career development, innovativeness and initiative. The 
results of the survey are intended to help superiors eliminate shortcomings related to the 
organizational atmosphere among employees. 
Keywords: organizational atmosphere, organizational culture, organizational climate, 
employees, employee satisfaction 
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1  UVOD 
Za uspeh organizacije je pomembno, da se ljudje, ki delajo skupaj, počutijo cenjene, 
spoštovane in da so zadovoljni, saj je tako njihov prispevek pri doseganju ciljev organizacije 
večji. Vse več vodilnih v organizacijah zato daje večji poudarek organizacijskem vzdušju, ki 
po navedbah Mihelič (2007, str.1) predstavlja razpoloženje, ki vlada v organizaciji.  
Namen diplomskega dela je proučiti področje organizacijskega vzdušja in izvesti raziskavo 
o organizacijskem vzdušju v dveh organizacijah – SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, d. o. o. 
Ugotoviti želimo, kakšno je vzdušje, ter na osnovi teh ugotovitev podati predloge in rešitve 
za izboljšanje stanja na proučevanem področju v izbranih organizacijah.  
Cilji diplomskega dela so: 
– proučiti literaturo in vire s področja organizacijskega vzdušja, 
– proučiti dejavnike, ki vplivajo na organizacijsko vzdušje, 
– analizirati in primerjati dejansko stanje na področju organizacijskega vzdušja v 
izbranih dveh organizacijah, 
– preveriti hipoteze, ki smo jih postavili, in podati ugotovitve ter predloge za uvedbo 
sprememb na proučevanem področju. 
V okviru diplomskega dela preverjamo veljavnost naslednjih hipotez: 
– Hipoteza 1: Sodelujoči v raziskavi so zadovoljni z medsebojnimi odnosi v izbranih 
organizacijah in se čutijo pripadni organizacijam. 
– Hipoteza 2: Organizacijsko vzdušje v izbranih organizacijah je dobro. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Za pripravo 
teoretičnega dela uporabimo metodo študije tuje in domače literature. Uporabimo 
sekundarne vire, tako v domačem kot v tujem jeziku, monografije in znanstvene članke. Za 
pripravo raziskovalnega dela uporabimo metodo anketiranja, glavni inštrument pa je 
vprašalnik. Na osnovi rezultatov raziskave podamo ugotovitve in predloge za izboljšave na 
proučevanem področju.  
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2  OPREDELITEV ORGANIZACIJSKEGA VZDUŠJA 
Nemški psiholog Kurt Lewin je bil eden prvih, ki je začel s proučevanjem organizacijskega 
vzdušja. Opredelil ga je kot vpliv na vedenje posameznika, ki izhaja iz osebnostnih lastnosti 
posameznika in iz psihološkega okolja, v katerem posameznik deluje (Lewin v Dipboye & 
drugi, 1994, str. 213). 
Schneider (1990, str. 383) ga opredeli kot vtis pojavov, pristopov, procedur in odnosov v 
organizaciji. Možina (1994) opredeli organizacijsko vzdušje kot zaporedje nekih značilnosti 
iz delovnega okolja. Te lastnosti se lahko izmerijo in so zaznane posredno ali pa neposredno 
od zaposlenih ter delujejo na motivacijo in obnašanje zaposlenih. 
Lipičnik (2002, str. 198) je uporabil izraz organizacijska klima, ki po njegovih navedbah 
predstavlja vzdušje v organizaciji in je posledica različnih dejavnikov, ki vplivajo na 
obnašanje zaposlenih. Organizacijska klima dejansko predstavlja opredelitve 
organizacijskega vzdušja, zato je v diplomskem delu uporabljen izraz organizacijsko vzdušje.  
V posplošenem smislu organizacijsko vzdušje predstavlja razpoloženje, ki vlada v 
organizaciji, kaže pa se v načinu, v katerem organizacija deluje, vzdušju, ki vlada v 
organizaciji na splošno, v načinu obnašanja določenih posameznikov v organizaciji ipd. 
(Mihelič, 2007, str. 1). 
Gilmer (1969, str. 60) pojem opredeli kot kontakt delovnega vrveža. Trdi tudi, da vzdušje 
pomeni lastnosti, zaradi katerih se organizacije med seboj razlikujejo in ki imajo vpliv na 
obnašanje zaposlenih. Tudi Gruban (2013, str. 25) poudarja, da je vzdušje v organizaciji 
trajno in ni skrito ostalim. To je dejavnik, ki organizacijo loči od drugih. 
Holloway (2012, str. 13) organizacijsko vzdušje opredeli kot skupek lastnosti delovnega 
okolja, ki se ga lahko meri in ga zaposleni zaznavajo – posredno ali pa tudi ne. Deluje z 
namenom motiviranja in vedenja na delovnem mestu. Je močna sila, ki ima velik vpliv na 
vsakega zaposlenega znotraj organizacije. Pojmuje se kot dojemanje pojavov, procesov, 
pravil, odnosov, ki jih zaposleni v organizaciji občutijo. Vsak posameznik ter hkrati vsi skupaj 
ustvarjajo določeno vzdušje v organizaciji, kar eno organizacijo razlikuje od druge.  
Organizacijsko vzdušje nastane predvsem zaradi dejavnikov iz okolja, ti dejavniki pa so 
lahko znani ali pa ne. Vplivajo na obnašanje zaposlenih v organizaciji in razlike, ki 
organizacije razlikuje drugo od druge. Organizacije se med seboj razlikujejo tudi po  
določenih stališčih, prepričanju in vedenju, ki se jih najde pri zaposlenih v organizaciji 
(Lipičnik, 1999, str. 198). 
Organizacijsko vzdušje ima v organizaciji pomembno vlogo, zato Lipičnik (1998, str. 74) trdi, 
da zaposleni ob pozitivnem vzdušju delajo bolje. Poudarja pa, da se v primeru, da je 
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organizacijsko vzdušje v organizaciji slabo, ne da trditi, da je to vzrok za slabe rezultate v 
organizaciji. Razlog slabega vzdušja v določeni organizaciji sta lahko tudi nesposobnost in 
neznanje zaposlenih. Zaposleni se lahko vživijo v  vzdušje v organizaciji, kar pozitivno vpliva 
na njihovo prihodnost, življenje. Avtor poudarja, da je lahko prilagodljivost vzdušju tudi 
škodljiva, če gre za tako vrsto vzdušja, ki človeku škoduje. 
Organizacijsko vzdušje obravnava, kako zaposleni v danem trenutku doživljajo delovno 
okolje, kako je biti zaposlen v določeni organizaciji, kako organizacija deluje, kakšen vpliv 
imajo poslovni pogoji na odločitve in dejanja zaposlenih in kako vplivajo na splošno 
razpoloženje v organizaciji (Baker, 2018).  
Dobro počutje zaposlenih v organizaciji je tisto, ki je ključnega pomena. V organizaciji, kjer 
prevladujeta odpor in slaba volja, se prej ali slej pojavijo težave, ki so povezane s 
sodelovanjem zaposlenih, učinkovitostjo, predanostjo delu itd. Zaposleni so pri opravljanju 
dela učinkovitejši, če se pri tem počutijo koristno in imajo občutek, da so pomembni za 
doseganje ciljev organizacije. Trdi se lahko, da ima vzdušje, ki vlada v organizaciji, skoraj 
enak pomen, kot ga ima osebnost za posameznika. Kot ima vsak posameznik unikatno 
osebnost, tako ima tudi vsaka organizacija unikatno organizacijsko vzdušje (Kavčič, 2010, 
str. 25).  
Organizacijsko vzdušje vključuje tiste določene značilnosti, ki vplivajo na obnašanje 
zaposlenih in zaradi katerih se organizacije razlikujejo. Ne ločijo se le po fizični strukturi, 
temveč tudi po stališču in vedenju, ki se ga najde pri zaposlenih. Razlike med zaposlenimi 
so povezane s psihološkimi strukturami, kar pomeni, da se ljudje med seboj razlikujejo, kar 
nas pripelje do dejstva, da so s svojim delovnim mestom zadovoljni, medtem ko drugi niso, 
in to iz istih razlogov. Zaradi tega naj bi posamezniki v delovnem procesu ustvarjali vzdušje, 
ki je za zaposlenega in organizacijo pomembno (Gilmer, 1969, str. 60).   
Lipičnik (2002) trdi, da vzdušje v organizaciji pomeni rezultat različnih dejavnikov iz 
zgodovine organizacije in iz trenutnega stanja, ti dejavniki pa so zaposlenim lahko poznani 
ali pa ne. Dejavniki izvirajo iz notranjega in zunanjega okolja in vplivajo na vedenje ljudi ter 
njihovo angažiranost za opravljanje dela.   
Hellriegel in Slocum (2006) dodajata, da lahko organizacije sprejmejo ukrepe za oblikovanje 
bolj pozitivnega vzdušja, usmerjenega v zaposlene, s pomočjo: komunikacije, vrednot, 
pričakovanj, norm, pravil, programov in vodenja.  
Organizacije, ki so bolj učinkovite, dosegajo boljše rezultate organizacijskega vzdušja kot 
manj uspešne organizacije, zato se lahko trdi, da sta organizacijsko vzdušje in učinkovitost 
zaposlenih med seboj povezana, predvsem zato, ker posamezniki veliko časa preživijo v 
delovnem okolju (Kangis & Williams, 2000, str. 539). 
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Dobro organizacijsko vzdušje ima v organizaciji velik vpliv na motiviranost, uspešnost, 
moralo, samoiniciativnost in prizadevanje zaposlenih, prav tako pa je ob dobrem vzdušju 
večja verjetnost, da bo zaposleni pri delu, ki ga opravlja, uporabil dodaten napor (Neal, 
West & Patterson, 2005, str. 496). 
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3  MERJENJE ORGANIZACIJSKEGA VZDUŠJA 
Z merjenjem organizacijskega vzdušja skuša vodstvo ugotoviti dejavnike, ki pozitivno ali 
negativno vplivajo na vedenje zaposlenih. Meri se predvsem z namenom ugotovitve, 
kakšno vzdušje v organizaciji dejansko je in kje so potrebne izboljšave ali pa spremembe, 
da bi bilo vzdušje za organizacije boljše in ugodnejše. Organizacije, ki se odločijo za merjenje 
organizacijskega vzdušja, morajo biti pripravljene na seznanitev z vsemi rezultati merjenja, 
tako negativnimi kot pozitivnimi. Ko vodstvo dobi rezultate merjenja, je edino smiselno, da 
jih prouči ter sestavi načrt, kako uvesti in realizirati spremembe, drugače so bile meritve 
nepotrebne (Altmann, 2000, str. 97). 
Dobro organizacijsko vzdušje pomeni zadovoljne zaposlene in s tem dejstvo, da so njihove 
potrebe zadovoljene. V primeru, da posameznikove potrebe niso zadovoljene, se lahko 
kažejo kot frustracije prek obrambnih mehanizmov, teh pa se ne da razložiti, če se skupine, 
njene strukture in zaposlenih ne pozna dobro (Rus, 2011, str. 455).  
Pri merjenju organizacijskega vzdušja ne gre le za zbiranje podatkov, temveč tudi za njihovo 
uporabo, za izboljšanje vzdušja in ocenjevanja sprememb, ki so bile v preteklosti že 
uvedene. Prinaša pomembne informacije, ki jih je treba uporabiti pri vodenju in 
povečevanju uspešnosti organizacije. Zavedati se je treba, da morajo biti organizacije v 
primeru, da se odločijo za merjenje vzdušja, pripravljene, da se soočijo s pozitivnimi in 
negativnimi rezultati (Licciardello, Di Marco & Mauceri, 2013). 
Priporočljivo je, da se merjenje izvaja enkrat na leto. Najbolj smiselno je merjenje pred in 
po tem, ko se uvede spremembe, ki vplivajo na metodo dela in na posameznike. S tem da 
vodstvo zaposlenim vedeti, da jim je njihovo počutje v organizaciji pomembno ter da se 
trudi trenutne razmere izboljšati (Mihalič, 2007, str. 44).  
Vsak oddelek ali skupina ljudi, kjer se želi izmeriti vzdušje, lahko zahteva drugačno vsebino 
vprašalnika, zato je pomembno, da se ga sestavi po določenih korakih, ti pa zajemajo 
(Lipičnik, 1996, str. 235): 
– pripravljalna dela; ta vključujejo smiselnosti proučevanja organizacijskega vzdušja, 
načine financiranja, sodelovanja zaposlenih, 
– sestavo vprašalnika; kateri dejavniki vzdušja se bodo uporabili pri proučevanju 
organizacijskega vzdušja in sestavljanju vprašalnika, 
– zbiranje odgovorov; v tej fazi zaposleni zapisujejo odgovore glede na trditve 
vprašalnika in ne gre za tehnično zahtevno nalogo; lahko pa se pojavi nezaupanje 
zaposlenega do tistega, ki te odgovore kasneje analizira, saj se vsak boji sankcij, 
čeprav je vprašalnik anonimen, 
6 
– analiza odgovorov; je zelo pomembna faza merjenja; vprašalnik mora biti izdelan 
tako, da dopušča izdelavo statistike, ki je v pomoč pri analiziranju dejavnikov 
organizacijskega vzdušja, 
– predstavitev rezultatov; v tej fazi je pomembna previdnost, saj se končni rezultati 
lahko razlikujejo od tistih, ki jih je pričakoval pobudnik merjenja, 
– načrtovanje akcij; gre za izboljšanje organizacijskega vzdušja in je hkrati končni 
rezultat merjenja organizacijskega vzdušja. 
Gilmer (1969, str. 76–78) navaja tri načine merjenja organizacijskega vzdušja, ti pa so: 
– neformalni opisi; opredeljeni so kot osebne sodbe o tem, kako organizacija deluje, 
in o odzivih zaposlenih v organizaciji; podatke o vzdušju v organizaciji prejmejo na 
osnovi opazovanja, zapiskov in okrožnic – je subjektivne narave, pa vendar omogoča 
osnovne podatke o vzdušju, ki vlada v organizaciji; 
– sistematično zbrana opažanja ljudi znotraj organizacije; je prav tako subjektivne 
narave, saj vsak zaposleni določeno organizacijo doživlja na svoj način. Kako 
zaposleni doživlja organizacijo, pa je odvisno od njegovih preteklih izkušenj, 
vrednot, osebnosti itd. Gre za sistematično zbrana opažanja ljudi in so dokaj 
nezanesljiv vir informacij, tako kot neformalni opisi; 
– ugotavljanje vzdušja v organizaciji z vprašalniki; najbolj primerni način ugotavljanja 
organizacijskega vzdušja. Sestavljeni so na osnovi trditev, sodelujoči pa svoje 
strinjanje oziroma nestrinjanja izrazi skozi stopnjo strinjanja ali nestrinjanja. 
Vprašalniki so zaprtega tipa in sodelujoči nima možnosti pisati lastnega mnenja, 
temveč so kot odgovori že našteti možni odgovori. Najbolje je, da se izpolnjevanja 
vprašalnika udeleži čim večje število zaposlenih v organizaciji. Vprašalniki so 
anonimni, saj organizacije zanima mnenje skupine ljudi in ne določenega 
posameznika. Rezultate, ki jih organizacija pridobi, je treba analizirati. Dobrodošlo 
je, da je vprašalnik sestavljen šele po tem, ko se posvetujejo vodstveni zaposleni in 
se osredotoči samo na določeno enoto v organizaciji ali pa na določeno skupino 
ljudi, katere vzdušje se želi izmeriti, saj ne velja za vsak oddelek ali pa skupino ljudi 
enak vprašalnik. Vprašalnik se mora čim bolj nanašati na vzdušje, ki ga želi vodstvo 
izmeriti. 
Patterson in drugi (2005, str. 383) tudi poudarjajo, da je smiselno, da se med seboj najprej 
posvetuje vodstvo in da se šele po tem sestavi vprašalnik, ki se osredotoči samo na določen 
oddelek v organizaciji oz. na skupine zaposlenih, kjer se želi izmeriti vzdušje. Če se izdela 
vprašalnik na tak način, se najde dejavnike vzdušja, ki jih je v organizaciji treba izboljšati oz. 
so kritični. 
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Vodstvo organizacije z merjenjem organizacijskega vzdušja dobi pravo sliko o delu, 
posameznikih, okolju, v katerem zaposleni delajo, pogojih dela in o organizaciji sami (Ivanko 
& Stare, 2007, str. 130). 
V raziskavi o vlogi organizacijske podpore pri ustvarjalni uspešnosti so Tsai, Horng, Liu in Hu 
(2015, str. 26–35) ugotovili, da je bila organizacijska podpora pozitivno povezana z 
delovnim okoljem za izmenjavo znanja, motivacije, procesne pravičnosti in napredovanja. 
Delovno okolje ima prav tako posredniško vlogo med organizacijsko podporo in 
ustvarjalnostjo zaposlenih. 
Merjenje organizacijskega vzdušja ima kar nekaj koristi, kot je dejstvo, da so zaposleni v 
veliki meri vključeni v organizacijo na drugačen način in ne le tako, kot je zapisano v opisu 
njihovega dela. Ravno vključenost zaposlenih pomeni boljše delovne rezultate in večjo 
pripadnost organizaciji. Povezava zaposlenih z okoljem, v katerem izvajajo delo, pomeni 
tudi večje zadovoljstvo zaposlenih in vpliva na učinkovitost ter produktivnost pri delu. 
Izreden pomen za doseganje dobrih delovnih rezultatov pa ima komunikacija. Ravno 
komunikacija je tista, ki vodilnim v organizaciji prikaže realno sliko organizacijskega vzdušja. 
Organizacija ima z merjenjem organizacijskega vzdušja možnost primerjave okolja, v 
katerem deluje z ostalimi organizacijami, kar je pomembno pri določanju politike 
organizacije (Altmann, 2000, str. 56).  
Raziskave kažejo, da se pozitivno vzdušje v organizaciji kaže predvsem v obravnavanju vseh 
zaposlenih enako – dostojanstveno, spoštljivo in pravično. Zaposleni menijo, da so s tem, 
ko ostali sodelavci cenijo njihovo delo, tudi bolj spoštovani z njihove strani. Bolj kot se 
zaposleni med seboj podpirajo, večja je kolegialnost med njimi. Med dejavnike, ki 
povečujejo občutek nespoštovanosti v organizaciji, med drugim spadata tudi 
preobremenjenost na delovnem mestu in nizka neto plača. Ocenjujejo tudi, da je v Sloveniji 
še vedno veliko število organizacij, ki svojih zaposlenih ne cenijo dovolj. To se vidi predvsem 
v okolju, v katerem delujejo, po plačilu, ki ga prejemajo za svoje delo, po komunikaciji med 
podrejenimi in nadrejenimi, in po nizkemu številu izobraževanj, ki jih organizacija ponuja. 
Tisti zaposleni, ki se v organizaciji ne počutijo spoštovane, ne morejo imeti dobrega odnosa 
do strank in dobaviteljev in tudi obratno, zaposleni, ki so spoštovani, so organizaciji bolj 
hvaležni in pripadni ter bolj zvesti (Bizovičar, 2019). Dejstvo, da ima organizacija dober 
ugled v okolju, ima kar nekaj prednosti. Raziskava o ugledu slovenskih organizacij namreč 
ugotavlja, da se investitorji za investiranje v določeno organizacijo odločajo ravno zaradi 
ugleda organizacije, kar je podlaga posredovane vrednosti (Kline & Berus, 2001, str. 28).  
Pozitivno vzdušje v organizaciji je zelo pomembno. Raziskave kažejo, da odpuščanje in 
prestrukturiranje zaposlenih na druga delovna mesta organizaciji ne prinese velikih 
prihrankov in večje učinkovitosti, temveč zgolj slabo voljo ostalih zaposlenih in strank. 
Odkrili so namreč, da kljub večji produktivnosti pri organizacijah odpuščanje na dolgi rok 
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privede do zmanjšanja zadovoljstva strank in posledično zaslužka organizacije. Vedno je 
pametno investirati v zaposlene in v njihovo zadovoljstvo, saj ugotovitve kažejo, da 
reinvestiranje 10 % prihodkov organizacije v kapital poveča produktivnost za 3,9 %, 
medtem ko enaka investicija v zaposlene poveča produktivnost za 8,5 % (Mladi podjetnik, 
2009).  
Po navedbah OECD (2018) je leta 2010 29,14 % zaposlenih iz Slovenije poročalo o pritisku 
na delovnem mestu. Veliko zaposlenih pa je ocenilo možnost izobraževanja s kar 58,1 %. 
Ugotovili so, da je odstotek dobrih medsebojnih odnosov višji kot v njihovi predhodni 
raziskavi. Znašal je namreč 42,38 %. Kar nekaj zaposlenih pa je preobremenjenost na 
delovnem mestu ocenilo s 50,54 %. 
Paylab (2019) je v raziskavi »Kako vidite svojo trenutno plačo, če upoštevate vaše delovno 
mesto in delovne naloge?« ugotovil, da so Slovenci v primerjavi z ostalimi evropskimi 
državami najbolj nezadovoljni s svojo plačo. 18,2 % zaposlenih meni, da zaslužijo dovolj, 
62,5 % jih meni, da so plačani premalo, le 0,3 % jih je odgovorilo, da so preplačani, ostali pa 
so odgovorili z odgovorom ne vem, teh je bilo 18,9 % (Paylab, 2019). 
Metropolitan (2019) ugotavlja, da plača ni edini motivator za zadovoljstvo zaposlenih in 
pozitivno vzdušje v organizaciji. Poleg plače imajo velik pomen tudi spoštovanje med 
zaposlenimi, kreativno in dinamično okolje, v katerem organizacija deluje, možnost 




4  DEJAVNIKI ORGANIZACIJSKEGA VZDUŠJA  
Dejavniki organizacijsko vzdušje ustvarjajo, sestavljajo in oblikujejo, so vedno prisotni. 
Odvisni so eden od drugega ter se med seboj dopolnjujejo (Lipičnik, 1998, str. 75). V 
nadaljevanju so podrobneje opisani dejavniki, ki vplivajo na organizacijsko vzdušje. 
4.1 ODNOS DO KAKOVOSTI 
Uspeh celotnega sistema kakovosti je odvisen od internega odnosa med zaposlenimi, ravno 
s tem dejavnikom organizacijskega vzdušja se poskuša ugotoviti, ali se zaposleni počutijo 
kot pomemben člen pri doseganju standardov kakovosti. Pomembno je, da se učinkovitosti 
ne dojema samo kot določene ravni posameznika, temveč je meja svoj pogled razširiti na 
organizacijo kot celoto. Velik vpliv na učinkovitost imajo sistemi, ki jih nadzoruje vodstvo. 
Zaposleni na take sisteme nimajo velikega vpliva, vendar so pomemben dejavnik pri 
doseganju ciljev (Torrington, Hall & Taylor, 2002, str. 277). 
Kakovost postaja nujen element za obstoj, razvoj in »preživetje« organizacije. Za izboljšanje 
kakovosti na vseh področjih si morajo nenehno prizadevati vodje, ključno pa je, da to 
miselnost prenesejo tudi na ostale zaposlene (Devetak & Vukovič, 2002, str. 287). Kot že 
omenjeno, ima izredno vlogo vodstvo organizacije, ki z načrtovanjem, koordiniranjem in 
postavitvijo ciljev postavi norme delovanja zaposlenih (Mihelič, 2007, str. 34).  Priporočljivo 
je, da se, ko se omenja dejavnik kakovosti, upošteva spodnja tri načela (Marolt & Gomišček, 
2005, str. 9): 
– v čim večji meri zadovoljiti svoje poslovne partnerje, 
– neprestano delati na izboljševanju procesov delovanja, 
– vzpostaviti dobro medsebojno sodelovanje posameznikov pri uresničevanju 
zastavljenih ciljev. 
Če se želi kakovost meriti, morajo biti zahteve za merjenje kakovosti jasno opredeljene. V 
nasprotnem primeru jih je treba spremeniti (Crosby, 1991, str. 16). Ko se govori o dimenziji 
odnosa, se govori o zavedanju posameznikov o odgovornosti za kakovost dela, ki ga 
opravljajo, in kako sami prispevajo k doseganju zastavljenih ciljev kakovosti v organizaciji. 
Kakovost ne pomeni samo prednosti pred ostalimi organizacijami, temveč nujnost. Vodstvo 
je lahko v prednosti pred ostalimi organizaciji v kakovosti z drugimi dejavniki, kot so nižji 
stroški poslovanja, višje prodajne cene na osnovi kakovostnih proizvodov itd. (Rusjan, 1999, 
str. 267). 
Pomemben del v organizaciji predstavljajo zadovoljne stranke. Ne le, da so organizacije od 
njih odvisne zaradi denarnega toku, so tudi vir povratnih informacij, ki pa so ključne za 
izboljšanje organizacije in imajo velik vpliv na vodstvo (Ward, 2012, str. 47). 
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Za pravo razumevanje kakovosti v organizaciji je treba poznati standarde ISO 9000, kamor 
je vključeno razumevanje tako kakovosti kot tudi, kako pomemben je posameznik, ki je v 
organizaciji zaposlen in je tako pomemben člen pri procesu proizvodnje (Meško Štok, 2011, 
str. 15). 
Da se zadrži trenutne stranke in se hkrati pridobi nove, je treba ohranjati njihovo lojalnost 
organizaciji. Pomembno je, da organizacija strankam nudi izdelke, ki so visoke kakovosti in 
dosegajo ustrezne standarde kakovosti. Pomembno je tudi, kakšen odnos do kakovosti ima 
organizacija (Weckenmann, Akkasoglu & Werner, 2015, str. 280). 
Pravo kakovost izdelka ali storitve se doseže takrat, ko vsak posameznik svoje delo v 
organizaciji opravi tako, kot ga najbolje obvlada. Da bi se to doseglo, pa je treba biti 
seznanjen z dejavniki, ki na njegovo delo vplivajo pozitivno, razumeti počutje zaposlenih v 
organizaciji, biti pozoren na morebitne spremembe, ki na njihovo delo vplivajo pozitivno ali 
negativno.  
4.2  INOVATIVNOST, INICIATIVNOST 
Pomembno vprašanje pri dejavniku inovativnosti in iniciativnosti je, ali so zaposleni v 
organizaciji dovolj odgovorni in samozavestni, da prevzamejo tveganje za uveljavljanje 
inovativnih predlogov ter zamisli, in ali se znotraj organizacije dopušča predlaganje različnih 
idej in zamisli glede izboljšanja delovanja in dodelav izdelkov/storitev s strani zaposlenih. 
Tavčar (1999, str. 100) trdi, da se inovativnost in iniciativnost v organizaciji težko doseže s 
pritiskom na zaposlene. Oba pojma sta izid spodbudnega in pozitivnega vzdušja v 
organizaciji. 
Malim in srednje velikim organizacijam se pogosto reče tudi generatorji gospodarske rasti 
v prihodnosti, država pa jih mora obravnavati z veliko pozornosti, saj imajo največji 
inovacijski potencial. Večkrat se poraja vprašanje, kako razviti potencial za inovacije, saj so 
omejene z internimi znanji in finančnimi viri (Sen & Haq, 2010).  
Pollen in sodelavci (2010) razlikujejo med postopnimi in radikalnimi inovacijami. Pri tem so 
organizacijski viri in tehnološki (pred)pogoji za ustvarjanje obeh popolnoma različni. 
Postopna inovacija pomeni nenehno izboljševanje obstoječih izdelkov in procesov, 
radikalna inovacija pa pomeni njihovo popolno nadomestitev s popolnoma novimi izdelki.  
Mothe in Nguyen-Thi (2010, str. 315) ločita tehnološke in netehnološke inovacije. Med 
tehnološke štejeta tiste inovacije, ki imajo neposreden vpliv na izdelek organizacije. Med 
netehnološke inovacije pa spadajo trženjske strategije in spremembe v vodenju 
organizacije.  
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Pomembno je, da se v organizaciji pusti zaposlenim, da razmišljajo zunaj svojih okvirjev. 
Treba je preprečiti negativen odnos do sprememb, strah, da inovacija ne bo uspela ali da 
zaposleni niso dovolj ustvarjalni itd. Samo tako se jim lahko da prosto pot in se jim dovoli, 
da so kar najbolj inovativni (Lipičnik & Možina, 1993, str. 94). 
Inovacija pomeni spremembo, ta pa je v proces uvedena z namenom bolj učinkovite izrabe 
trenutnih virov. O inovaciji se govori, ko posameznik ali skupina prostovoljno deluje z 
namenom, da se izboljša že obstoječi izdelek/storitev na trgu. Ker posameznik deluje 
prostovoljno, na ta način tudi zadovoljuje svoje cilje. Inoviranje je tvegano, zato se nikoli ne 
ve, kakšni bodo končni rezultati, pozitivni ali negativni. Inovacija je uspešna takrat, ko 
postane rutina (Bellon, 1996, str. 8–32). 
Ko je govora o inovativnosti, se pojmujejo zmožnosti razvoja invencij. Invencija pomeni 
neko zamisel, ki ima možnost postati inovacija. Pri inovaciji pa gre za neko novost, torej nov 
ali pa samo izboljšan izdelek ali storitev, v povezavi s postopkom in se jo zazna kot koristno 
(Likar, Križaj & Fatur, 2006, str. 31). 
V organizaciji je pomembno, da vodstvo in zaposleni skupaj tvorijo inovacijsko vzdušje, ki 
se ga opredeli kot vzdušje, ki je nagnjeno k novostim in izboljšavam (Mihalič, 2006, str. 214). 
Da se to sploh lahko ustvari, pa je treba ves čas ustvarjati željo po novih izzivih, idejah, 
eksperimentiranju, sproščenosti, ustvarjanju novih zamisli, dopuščati mnenja drugih, 
gledati v prihodnost in imeti cilj, ki temelji na dolgoročnih rezultatih, pomembna sta 
kakovost ter dober odnos znotraj in zunaj organizacije (Likar, Križaj & Fatur, 2006, str. 151). 
4.3  MOTIVACIJA IN ZAVZETOST 
»Motivacija je stopnja prostovoljne pripravljenosti posameznika za napor za doseganje 
določenega cilja ob zadovoljitvi individualnih potreb. Dejansko je motivacija psihološka 
spodbuda za delo. Razlika med ljudmi znotraj organizacije se najbolj kaže ravno v 
motiviranosti za delo« (Ferjan, 1998, str. 62). Eden izmed vplivnejših dejavnikov za 
doseganje uspehov v organizaciji je motivacija (Urošević & Milijić, 2012, str. 181). 
Motivacija je proces, ki ga je treba ves čas spodbujati. Na nek način gre za doživljanje 
zadovoljstva, prav tako pri zaposlenih spodbuja večjo uspešnost in deluje tudi na 
osebnostni in strokovni rasti (Mayer, 1994, str. 18). 
Gre predvsem za samozavzetost zaposlenih na način, na katerega opravljajo svoje delo, in 
v kakšni meri so pripravljeni prevzeti dodatno zadolžitev, če je v organizaciji to zaželeno 
in/ali potrebno (Kovač & Rozman, 1993, str. 236). Pogosto je problem motivacije in 
zavzetosti količina energije, pripravljenosti do dela in mobilizacije, ki jo zaposleni usmerijo 
k zastavljenemu cilju. Ravno iz tega razloga je zaželeno, da so organizacijski cilji tudi 
posameznikovi osebni cilji. Vsak vodja si mora prizadevati, da kakor se le da spodbudi 
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vsakega posameznika v organizaciji in postavi delovno skupino tako, da dosega cilje, ki si jih 
je zastavila. Na motivacijo pomembno delujejo trije dejavniki, ki jih mora upoštevati vodja, 
in sicer: razlike med posamezniki, organizacijsko prakso in značilnosti dela (Lipičnik, 1998, 
str. 162).  
V koraku mora biti z novimi tehnološkimi spremembami in v tem »duhu« tudi motivirati 
zaposlene, da se poslužujejo vse tehnologije, ki jo imajo na voljo, da bi svoje delo opravljali 
kar se da kakovostno. Pri tem pa je treba upoštevati tudi generacijske spremembe, saj so 
določene generacije na tem področju zaostale in se težje poslužujejo novih tehnologij, kot 
to počnejo mlajše generacije. Pomembno je, kakšen motivacijski vpliv ima vodstvo na 
zaposlene, ko se govori o ciljih, ki jih morajo doseči. Vodstvo mora poskrbeti, da so 
posamezniki resnično predani zastavljenim ciljem. Kljub temu morajo biti vodilni v 
organizaciji realni glede ciljev, zaposleni pa jih lahko bolj vzamejo za svoje, če sodelujejo pri 
njihovem postavljanju. Tak način dela pozitivno vpliva na zavzetost zaposlenih pri delu (Hitt, 
Miller & Colella, 2011, str. 225).  
Vodstvo mora biti v koraku s tehnološkimi spremembami in motivirati svoje zaposlene tako, 
da na najboljši način uporabljajo tehnologijo in s tem kakovostno izvajajo delovne procese. 
Pri komuniciranju morajo zaposleni uporabljati tehnologijo, ki jim je na voljo, na primer 
kombinacijo osebne in neosebne komunikacije – komuniciranje prek e-pošte. Težava 
nastane pri starejši generaciji, saj ima ta lahko težavo pri uporabi novejših tehnologij. 
Mlajša generacija je lahko za razliko od starejše bolj občutljiva in težko sprejme kritike na 
delovnem mestu. Vodja, ki ima pod sabo takšno vrsto zaposlenih, mora poznati tudi njihove 
značilnosti (Korzynski, 2013, str. 184–186). 
Proces motiviranja mora biti fleksibilen v takšni meri, da se z njim zadovolji čim večje število 
zaposlenih. Nekaj zaposlenih je takšnih, ki se jih lahko zadovolji npr. z denarjem, druge pa 
bo treba zadovoljiti na drugačen način, kot so nagrada, dodatno izobraževanje, prosti čas, 
službeno vozilo in/ali telefon itd. Zaposleni v organizaciji so motivirani takrat, ko verjamejo, 
da se vložen trud pokaže pri uspešnosti organizacije in da dosežena uspešnost pripelje do 
različnih nagrad (Gorišek & Tratnik, 2003, str. 69). 
4.4  PRIPADNOST IN NOTRANJI ODNOSI 
Zaposleni v organizaciji so ambiciozni takrat, ko se čutijo pripadni organizaciji, se 
poistovetijo z zastavljenimi cilji in začnejo verjeti vanje. Za uresničitev ciljev je potrebno 
trdo delo in stremljenje k njihovi realizaciji.  
Zupan (2001, str. 40) poudarja, da organizacije pogosto težko najdejo odgovorne, zanesljive 
in sposobne zaposlene, hkrati pa jih težko tudi obdržijo. Organizacije namreč lahko hitro 
izgubijo zaposlene, v katere so vlagale svoj trud in čas. Zaposleni pa s seboj odnesejo znanje, 
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informacije, poslovne partnerje itd. Pomembno je, da se zaposleni počutijo koristne in tam 
uspejo uresničiti svoje potrebe in želje. Posamezniki, ki z veseljem hodijo na svoje delovno 
mesto in jim je v čast, da so del kolektiva, so organizaciji v podporo tudi v morebitnih kriznih 
časih. Organizacija je tista, ki si mora zaslužiti pripadnost zaposlenih, in tega se ne sme vzeti 
kot nekaj samoumevnega.  
Pomembni so tudi medsebojni odnosi zaposlenih. Zaposleni v organizaciji morajo 
medsebojno sodelovati, še boljše sodelovanje pa nastane, če vsi stremijo k skupnemu cilju 
in skušajo s skupnimi močmi opraviti nalogo, ki so si jo zadali. Ključno je, da si v ozadju med 
seboj zaupajo, so iskreni in pripravljeni na ukrepanje v primeru morebitnih težav. Možno 
pa je, da v organizaciji zavlada tekmovalni odnos, ki vključuje nezaupanje, obrekovanje in 
slabo voljo. S tem dejavnikom se proučuje tudi razmerje med vodstvom organizacije in 
njenimi zaposlenimi. Motivacija slednjih je boljša, če so vključeni v procese odločanja o 
svojem delu in so skupaj z vodstvom organizacije vključeni v iskanje novih rešitev (Florjančič 
& Vukovič, 1998. str. 147). 
To, da se zaposleni med seboj razumejo dobro, je ključnega pomena za učinkovito 
delovanje organizacije. Sodelovanje in dopolnjevanje zaposlenih sta za organizacijo najbolj 
učinkovita. Medsebojni odnosi so lahko različni, lahko so dobri ali slabi. Dobri se kažejo s 
sodelovanjem, zaupanjem in zadovoljstvom zaposlenih, slabi pa z nezaupanjem, 
obrekovanjem, namernim »sabotiranjem« zadanega cilja itd. 
Ostaja povezava med pripadnostjo in motivacijo, vendar je pojem pripadnosti širši od 
pojma motivacije in je tudi bolj stabilen, sploh v dalj časa trajajočem obdobju. Mogoče je, 
da nezadovoljstvo posameznika izhaja le iz nekega dela posla, ki ga trenutno izvaja, vendar 
pa kljub temu ostaja lojalen in pripaden organizaciji (Armstrong, 1991, str. 182). 
Velika povezava med vodstvom in zaposlenimi so dobri notranji odnosi. Ti imajo tudi velik 
pomen za uspešnost organizacije. Zadovoljni zaposleni so tudi bolj uspešni in zavzeti pri 
svojem delu. Pomembno je, da vodstvo najde ravnovesje med formalnim in neformalnim 
odnosom podrejenih in nadrejenih (Tensel & Gazioglu, 2014, str. 1261). 
Pripadnost je eden izmed primarnih ciljev, ki jih mora organizacija doseči. Za to, da se 
zaposleni počutijo kot del organizacije, je pomembno, da se jih pripravi do miselnosti, da 
na svojem delovnem mestu niso samo zato, ker tam »morajo« biti, temveč zato, ker si želijo 
biti tam (Kumar & Shekhar, 2012, str. 100). Zadovoljstvo pri delu in zadovoljni zaposleni so 
največ, kar si lahko želi vodstvo vsake organizacije, saj so ravno zadovoljni zaposleni 
predpogoj, da lahko skupaj z organizacijo veliko dosežejo (Čož, 2015, str. 30).  
Spoštljiv medsebojni odnos vodstva in zaposlenih je pomemben dejavnik za dobre 
medsebojne odnose. Vodstvo organizacije lahko z dobrim zgledom in dejanji pridobi 
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spoštovanje in uživa ugled ostalih zaposlenih v organizaciji. Pomembno je, da imajo 
zaposleni občutek, da se na vodstvo lahko zanesejo, ga smatrajo kot pravično, pripravljeno 
pomagati, odgovorno itd. (Mihelič, 2007, str. 67). 
4.5  POSLANSTVO, VIZIJA IN CILJI 
Jasna opredelitev poslanstva, vizije in ciljev zaposlene vodi h kakovostnemu delu, vodstvo 
organizacije k efektivnemu upravljanju, ostali udeleženci pa začnejo bolj verjeti v 
organizacijo (Lešnik Musek, 2003, str. 176–181).  
Poslanstvo pravzaprav določa bistvo poslovanja organizacije in ločuje organizacijo od vseh 
drugih, to pa počne predvsem na osnovi prepričanj, vrednot in prihodnosti poslovanja 
organizacije. Hkrati določa tudi kulturo poslovanja, razpoloženje, identifikacijo zaposlenih 
z organizacijo (Rozman, 1993, str. 128–134).   
Vizija opredeli, kako naj bi organizacija izgledala v prihodnosti. Za njeno uresničevanje mora 
imeti organizacija jasno opredeljene, dosegljive in realne cilje, ki jih poznajo vsi zaposleni 
(Borštnik, 2013). Pojem vizija pomeni motivacijski vidik poslanstva. Gre za stanje, ki si ga 
organizacija želi doseči v prihodnosti. Jasno opredeljena vizija je v pomoč vodilnim takrat, 
ko se soočijo z nepoznanimi situacijami. Vizija organizacije postavlja ključne vrednote 
organizacije, zaposlenih in prikaže, kako si želi organizacijo videti v prihodnosti (Bowman, 
1997, str. 181). Vizija kot taka ima velik vpliv v prihodnosti šele takrat, ko je jasna, dobro 
utemeljena, privlačna in usmerjena k zaposlenim in ostalim uporabnikom. Če organizacija 
nima vizije, lahko rečemo, da se posamezniki v organizaciji ne morejo razvijati (Možina, 
2002, str. 13). Pomembno je, da vodstvo dobro predstavi vizijo in jasno predstavi, kaj si želi 
doseči (Crainer, 2003, str. 18). 
Pri oblikovanju uspešne vizije je pomembno upoštevati naslednje (Fernandes, 2016): 
– predstavljanje razvoja organizacije v prihodnosti, 
– osredotočenost na uspeh, 
– upoštevanje trenutne situacije v organizaciji, 
– razprava z zaposlenimi o viziji, 
– vizija, ki mora biti predvsem kratka in jedrnata.  
Pojma poslanstvo in vizija se pogosto prepletata, zato ju je med seboj težko ločiti. 
Poslanstvo ni časovno določeno, je v nedokončanem stanju in je načeloma uporabljeno v 
stabilnih organizacijah, kjer spremembe niso tako pogoste. Vizija pa je usmerjena v 
prihodnost ter zaposlene v organizaciji spodbuja in usmerja (Ailine, 2014). 
Cilji usmerjajo zaposlene in bi jih morali pritegniti k sodelovanju pri določanju ciljev, da bi 
cilji, ki jih ima organizacija, postali tudi cilji njihovih zaposlenih (Rozman, 1993, str. 128–
134). Ko se v organizaciji oblikuje cilje, je treba biti pozoren, da so ti med seboj povezani in 
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si ne nasprotujejo. Zaposleni v organizaciji morajo slediti zastavljenim ciljem, saj ima 
organizacija le na ta način večje možnosti za uspeh (Christopher, Payne & Ballantyne, 2002, 
str. 10). 
4.6  KOMUNICIRANJE IN INFORMIRANJE 
Komuniciranje pomeni vse pojave, pri katerih si ljudje izmenjujemo vsebino – gre za prenos 
znanja, izkušenj, informacij itd. (Flojančič idr., 1994, str. 133). Komuniciranje je lahko 
verbalno ali pa tudi ne. Ko se govori o izmenjujoči se vsebini, se misli predvsem na prenos 
znanj, izkušenj, informacij itd. Komuniciranje se opredeli kot proces izmenjave informacij 
in razumevanja dveh oseb (Lunenburg, 2010, str. 1). Gre za dejavnost, ki je v organizaciji 
osrednjega pomena in je pomemben ter hkrati neizogiben del vsakdanjika. S 
komuniciranjem se gradi notranje odnose, ti pa imajo vpliv na delo in uspešnost 
organizacije. Z učinkovitim komuniciranjem in prenosom informacij zaposleni bolje 
razumejo cilje organizacije in pot, kako do njih priti. Komunikacija je lahko slabša, če jo 
ovirajo fizične motnje, kot so nenačrtovani klici po telefonu ali sestanki. Motnjam se lahko 
izogne z načrtovanjem vnaprej. Da je komunikacija v organizaciji uspešna, morajo biti 
sporočila med zaposlenimi kratka in jasna, saj so na ta način bolj razumljiva tistim, ki jim je 
sporočilo namenjeno (Schermerhorn, Hunt, Osborn & Uhl-Bien, 2011, str. 260). 
Komuniciranje znotraj organizacije dobi še posebej veliko vlogo v času, ko se v organizaciji 
dogajajo velike spremembe, saj zaposleni takrat občutijo strah in negotovost (Mumel, 
2012, str. 154). 
Pojma komuniciranje in informiranje je treba razlikovati, saj gre pri informiranju zgolj za 
enosmerno podajanje informacij in ne za dialog. Po navadi gre za podajanje informacij z 
vrha, te pa ne zahtevajo povratnih informacij. Pri komunikaciji pa se pojmuje aktivno 
sodelovanje vseh udeležencev (Gruban, 1999, str. 602–608). Ko vodstvo daje zaposlenim 
informacije, mora biti pozorno, da so te tudi pravilne, zaupanja vredne in lahko dostopne 
(Beverly, 2010).  
Vodilni uspešnih organizacij po vsem svetu si želijo, da bi imeli s posamezniki v organizaciji 
čim boljši odnos in bi lahko skupaj komunicirali o pomembnejših težavah organizacije. 
Vsebine pogovorov bi vsebovale predvsem položaj organizacije na domačem trgu, položaj 
organizacije v svetu, če se jih primerja s konkurenčnimi organizacijami, vizijo organizacije v 
prihodnosti, odpravljanje težav itd. Pri tem so povratne informacije najbolj dobrodošle od 
zaposlenih, saj se ti vsakodnevno spopadajo s prej omenjenimi izzivi (Jančič, 1998, str. 9). 
4.7  RAZVOJ KARIERE 
Pri razvoju kariere gre za proces, pri katerem zaposleni napreduje skozi določene stopnje, 
ki določajo nabor nalog, težav in tem (Greenhaus, 2000, str. 13). Ko je govora o razvoju 
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kariere, se izboljšanje posameznikovih sposobnosti in možnosti razlaga tako, da si z 
učenjem in izkušnjami pridobi dodatno izobraženost in usposobljenost (Treven, 1998, str. 
197). 
Glede na osebne interese posameznika in njegove sposobnosti se kariera pogosto tudi 
spreminja. Posameznik v večini primerov pri razvoju kariere sledi svojemu notranjemu 
občutku uspeha, ponosa in napredka pri doseganju ciljev, ki pa niso omejeni samo na 
delovno okolje in na napredovanje v organizaciji, temveč tudi na zasebno življenje 
(Đorđević Boljanovič & Pavlić, 2011). 
Izbira poklica je proces, ki traja vse življenje, posamezniki morajo skozi ves proces 
sprejemati odločitve, s katerimi iščejo zadovoljstvo pri delu, ki ga opravljajo. Na ta način 
ves čas izboljšujejo cilje, ki so si jih zastavili, in se trudijo, da njihovi cilji postanejo ujemajoči 
se s cilji organizacije (Ginzberg, 1984, str. 180). 
Načrtovanje kariere je dobro tako za posameznika kot za organizacijo. Pri posamezniku gre 
predvsem za osebno zadovoljstvo, ki ga dosega, ko spoznava svoje sposobnosti in dobi 
priložnost za njihovo izpopolnjevanje. S stališča organizacije pa je v pomoč pri ugotavljanju 
in doseganju strokovnih zmožnosti posameznika. Je proces, v katerem zaposleni spoznajo 
svoje vrednosti, sposobnosti, pozitivne in negativne lastnosti, pridobijo informacije o tem, 
kako lahko na delovnem mestu napredujejo, načrtujejo dejavnosti, kako doseči zastavljene 
cilje. 
Bistvo je predvsem v tem, da organizacija skrbi za načrtovanje karier vseh zaposlenih 
(Možina, 2002, str. 41). 
V današnjem času organizacije ves čas doživljajo spremembe, zaradi katerih se dogaja tudi 
prestrukturiranje, to pa lahko vodi k zmanjševanju števila zaposlenih. Takšne vrste 
sprememb imajo velik vpliv na načrtovanje kariere v prihodnosti. Organizacija mora dobro 
sodelovati s svojimi zaposlenimi, da s skupnimi močmi načrtujejo kariero, saj na tak način v 
organizaciji zadržijo dobrega zaposlenega (Mishra & Sachan, 2012, str. 1334). 
Ko posameznik načrtuje kariero, je veliko odvisno tudi od njegovega prizadevanja, saj vsaka 
stopnja, ki jo doseže, v njem vzbudi željo po doseganju naslednje stopnje. Človekova narava 
žene posameznika naprej po tem, da doseže še več, zato dobre organizacije stremijo k 
temu. Posameznik pa mora veliko truda, dodanega izobraževanja in dela prispevati 
izključno sam. Pomembni so jasno zastavljeni cilji in realno zavedanje, na kateri točki 
razvijanja kariere je trenutno in kje si v prihodnosti želi biti. Vsak zaposleni si želi svojo 
kariero razvijati, saj to hkrati pomeni tudi samopotrditev, višje plačilo, osebno zadovoljstvo 
in ugled (Brečko, 2006, str. 35–38). 
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4.8  NAGRAJEVANJE 
Eden od najpomembnejših dejavnikov organizacijskega vzdušja je nagrajevanje zaposlenih. 
Organizacija se srečuje z vprašanjem, kako zaposlene nagraditi za delo, ki so ga opravili, in 
s tem hkrati potrdili, da  so njihova pričakovanja glede nagrajevanja sestavni del pričakovanj 
organizacije. Organizacije same izdelajo sistem nagrajevanja, ta pa vključuje politiko, ki 
mora biti čim bolj usklajena, procese in dobro prakso. Predvsem pri manjših organizacijah 
je nagrajevanje lažje, kjer ga vodja ureja neposredno z vsakim zaposlenim, medtem ko je v 
večjih organizacij nagrajevanje zahtevnejše in kompleksnejše področje (Tavčar, 1999, str. 
213).  
Ko se govori o sistemu nagrajevanja, ta pomeni večje zadovoljstvo zaposlenih ter boljše 
poslovne rezultate, zato se ga v organizaciji ne sme zanemariti (Bowen & Johnston, 1999, 
str. 120–129). Kako so zaposleni nagrajeni, je odvisno od vrednosti, ki jo prispevajo 
organizaciji. Sistem nagrajevanja vključuje finančne in nefinančne nagrade (Armstrong, 
1999, str. 2–5). 
Nagrajevanje ne pomeni le finančnih nagrad (te se odražajo v fiksnem in variabilnem delu 
plače), temveč tudi nefinančne (pohvale za dosežke pri delu, priznanja, osebnosti razvoj, 
stalnost zaposlitve itd.). Priporočljivo je najprej izdelati načrt in določiti meje, ki morajo biti 
predstavljene zaposlenim, pri tem pa ima ključno vlogo komunikacija. Praviloma se 
nagrajuje učinkovite in zagnane zaposlene. Če se je v preteklosti zaposlene nagrajevalo z 
denarnimi nagradami, se s temi nadaljuje. V primeru, da denarna izplačila niso mogoča, je 
treba zagotoviti alternativo. S podeljevanjem nagrad je treba biti previden, saj lahko 
izgubijo svoj pomen (Fortuna, 2011). 
Ko se govori o finančnih – denarnih nagradah, se je pomembno zavedati, da te ne 
predstavljajo samo višje plače, temveč tudi dodatne denarne stimulacije, bonuse, razne 
dodatke itd. Vse to se lahko šteje kot denarno nagrado poleg osnovne plače zaposlenih. 
Takšna vrsta nagrajevanja je variabilna in vezana na uspeh vsakega posameznika (Mihalič, 
2006, str. 24).  
Nagrade so pomembne za medsebojno razmerje med zaposlenim in organizacijo. 
Uporabljajo se kot orodje za zadovoljne, motivirane in uspešne zaposlene (Alfonso & 
Mataveli, 2016, str. 257–264). Vsaka organizacija ima drugačen sistem nagrajevanja. 
Kakšen sistem ima posamezna organizacija, je odvisno od okolja, v katerem organizacija 
deluje, ter poslovnega in kadrovskega procesa (Svetlik idr., 2009, str. 530–535). 
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5  ANALIZA ORGANIZACIJSKEGA VZDUŠJA V IZBRANIH  
ORGANIZACIJAH 
V tem delu so prikazani rezultati raziskave na področju organizacijskega vzdušja, s katero 
se je želelo ugotoviti, kakšno je organizacijsko vzdušje v izbranih organizacijah, in na osnovi 
ugotovitev podati predloge in rešitve za izboljšanje stanja na proučevanem področju. 
Raziskava je bila izvedena z metodo anketiranja v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ki se ukvarja 
s spletno prodajo dodatkov za mobilno telefonijo tako fizičnim kot pravnim osebam, ter v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., ki se ukvarja s prodajo izdelkov znanih proizvajalcev 
orodnih strojev, materialov, priborov, strojčkov za poliranje orodij in drugega. 
Anketni vprašalnik (Priloga 1) je bil razdeljen na dva dela. V prvem delu so bila zastavljena 
demografska vprašanja (spol, starost, izobrazba, zaposlitev in delovna doba), v drugem delu 
pa trditve, ki so bile oblikovane na osnovi preštudirane literature in virov s področja 
organizacijskega vzdušja. Sodelujoči v raziskavi so strinjanje s trditvami ocenjevali po 
Likartovi lestvici (1 – sploh se ne strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – delno se strinjam, 4 – 
strinjam se, 5 – popolnoma se strinjam). Anketiranje zaposlenih je potekalo med 11. 6. 2020 
in 15. 6. 2020. Anketni vprašalnik je bil v fizični obliki razdeljen med zaposlene v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., in organizaciji Buscotrade, d. o. o.  
5.1  VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je od skupno 25 zaposlenih v raziskavi sodelovalo 20 
zaposlenih, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., se je raziskave udeležilo vseh 30 zaposlenih.  
Grafikon  1: Spol sodelujočih v raziskavi 
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Grafikon 1 prikazuje spol sodelujočih v raziskavi za izbrani organizaciji. V raziskavi v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., je sodelovalo 13 žensk, kar predstavlja 65 % sodelujočih v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., in 7 moških, kar predstavlja 35 % sodelujočih v organizaciji SH 
PLUS, d. o. o. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., pa je sodelovalo 18 žensk, kar predstavlja 
60 % sodelujočih v organizaciji Buscotrade, d. o. o., in 12 moških, kar predstavlja 40 % 
sodelujočih v organizaciji Buscotrade, d. o. o. 
Grafikon  2: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 2 prikazuje starost sodelujočih v raziskavi za izbrani organizaciji. Večina 
sodelujočih v raziskavi iz organizacije SH PLUS, d. o. o., dosega starost med 26 in 35 let, kar 
znaša 15 oziroma 75 % sodelujočih, najmanj sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
dosega starost med 36 in 45 let, kar predstavlja 2 sodelujoča oziroma 10 %. V organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., nihče od zaposlenih ne spada v starostno skupino 46–55 let. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., polovica oziroma 50 % zaposlenih spada v starostno skupino 36–45 let, 
6 sodelujočih oziroma 20 % pa jih spada v starostno skupino od 46 do 55 let. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., nimajo nobenega zaposlenega, ki bi spadal v starostno skupino 18–25 











18-25 let 26-35 let 36-45 let 46-55 let
SH PLUS d.o.o. Buscotrade d.o.o.
20 
Grafikon  3: Dosežena izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 3 prikazuje doseženo izobrazbo sodelujočih v raziskavi za izbrani organizaciji. V 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., ima največ, in sicer 6 oziroma 30 % sodelujočih srednješolsko 
izobrazbo, na drugem mestu ima 5 sodelujočih oziroma 25 % sodelujočih poklicno 
izobrazbo, 4 oziroma 20 % sodelujočih ima višješolsko izobrazbo, trije oziroma 15 %  jih ima 
univerzitetno izobrazbo in 2 oziroma 10 % magisterij. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., pa 
ima največ sodelujočih, enako kot v organizaciji SH PLUS, d. o. o., srednješolsko izobrazbo, 
kar pomeni 11 sodelujočih oziroma 37 %, prav tako jim na drugem mestu sledi 9 sodelujočih 
ali 30 % s poklicno izobrazbo, višješolsko izobrazbo ima 6 oziroma 20 % sodelujočih, 
osnovnošolsko izobrazbo imata 2 sodelujoča ali 7 %, enako velja za univerzitetno izobrazbo, 
noben sodelujoči iz organizacije Buscotrade, d. o. o., pa nima magisterija. Iz raziskave lahko 
razberemo, da imajo v organizaciji SH PLUS, d. o. o., višjo izobrazbo kot v organizaciji 
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Grafikon  4: Delovna doba sodelujočih v organizacijah 
 
Vir: lasten 
Grafikon 4 prikazuje strukturo sodelujočih v raziskavi glede na njihovo delovno dobo v 
raziskavi za izbrani organizaciji. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je največ sodelujočih 
zaposlenih v organizaciji 1–5 let, kar predstavlja 10 sodelujočih oziroma 50 %. Manj kot leto 
dni je 7 sodelujočih oziroma 35 % sodelujočih zaposlenih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., in 
3 oziroma 7 % sodelujočih med 6 in 10 let. Nihče v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ni zaposlen 
v organizaciji več kot 10 let. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je največ sodelujočih del 
organizacije med 6 in 10 let, kar znaša 17 sodelujočih ali 56 %, sledijo jim zaposleni v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., ki so zaposleni 1–5 let, kar pomeni 6 ali 20 % sodelujočih v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o. 5 sodelujočih ali 17 % je zaposlenih v organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., med 11 in 20 let in 2 sodelujoča sta del organizacije manj kot eno leto, 
kar predstavlja 7 % sodelujočih. Iz raziskave je razvidno, da je v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., največ sodelujočih del organizacije med 1 in 5 let, kar nam pove, da je organizacija 
mlada in manj časa na trgu. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je največ sodelujočih del 
organizacije med 6 in 10 let. 
5.2  ANALIZA REZULTATOV RAZISKAVE   
Sodelujoči so trditve v tabeli 1 ocenjevali z naslednjimi ocenami: 1 – sploh se ne strinjam,  
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Tabela 1: Povprečna vrednost in standardni odklon strinjanja v obeh organizacijah 
  
SH PLUS,  
d. o. o. 
Buscotrade,  
d. o. o. 
  P.V.1 S.O.2 P.V. S.O. 
Pri svojem delu sem učinkovit. 3,4 0,8 3,8 1,0 
Na delovnem mestu se počutim dobro. 4,1 0,9 3,7 1,0 
Z rastjo organizacije je vzdušje v organizaciji pozitivnejše. 4,1 0,9 2,9 0,8 
Za delo sem motiviran. 3,0 1,2 3,1 1,0 
Organizacija skrbi za razvijanje kariere zaposlenih. 3,3 1,1 3,5 1,2 
S strani vodstva sem dobro informiran. 2,6 0,8 3,6 1,0 
Strankam nudimo izdelke visoke kakovosti. 2,7 1,0 3,9 1,0 
Dobro opravljeno delo je ustrezno nagrajeno. 3,3 0,9 4,1 0,8 
Organizacija daje velik poudarek inovacijam. 4,3 0,7 3,2 1,0 
Zaposleni imamo dobro medsebojno komunikacijo. 3,8 1,1 3,7 1,1 
Na delovnem mestu razmišljam zunaj svojih okvirjev. 3,5 1,4 2,8 1,1 
Odnosi s sodelavci so dobri. 4,5 0,7 3,3 1,1 
V čim večji meri skušamo zadovoljiti svoje poslovne partnerje. 3,8 1,0 4,0 1,0 
Svoje mnenje povem naglas, tako sodelavcem kot nadrejenemu. 4,0 1,1 3,6 1,1 
Organizacija ima jasno oblikovano vizijo. 2,7 1,0 3,9 0,9 
Inovacije pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji. 4,1 1,1 3,5 1,0 
Na delovnem mestu sem zadovoljen. 3,0 0,9 3,3 1,2 
Plača je primerna za delo, ki ga opravljam. 2,3 0,9 2,6 1,0 
Zaposleni se družimo tudi zunaj organizacije. 3,6 1,3 2,7 1,0 
Zaradi jasno opredeljenega poslanstva, vizije in ciljev bolj verjamem 
v našo organizacijo. 2,4 0,9 3,9 0,9 
Dobri rezultati pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji. 4,2 0,8 3,4 1,1 
Komunikacija v naši organizaciji je dobra. 3,3 1,1 3,6 1,0 
Sodelujem pri postavljanju ciljev organizacije. 2,9 1,3 2,4 0,9 
Nagrada mi pove, da delam dobro in sem zato še dodatno 
motiviran. 4,3 0,8 3,9 0,8 
Ponosen sem, da sem zaposlen v tej organizaciji. 3,8 1,2 3,7 1,0 
Cilji so v naši organizaciji jasni in dobro opredeljeni. 2,3 1,0 3,6 0,9 
Z dobro komunikacijo bolje razumem cilje organizacije. 4,3 0,9 4,2 0,7 
Vsi zaposleni imamo enake možnosti za napredovanje. 2,5 1,1 2,7 1,0 
Odnosi z vodjo so dobri. 2,7 1,1 3,1 1,0 
Vodstvo upošteva moje predloge, misli in ideje. 3,7 1,2 2,8 1,0 
Za opravljanje svojega dela sem zavzet. 2,5 0,8 3,1 1,3 
Organizacija ima jasno opredeljeno poslanstvo. 2,4 1,1 3,6 1,2 
V organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo. 3,6 1,0 3,1 1,1 
Čutim se pripadnega organizaciji. 3,1 0,9 3,3 1,1 
Nagrajevanje je pogojeno z boljšimi poslovnimi rezultati. 4,3 0,7 3,2 1,2 
Vir: lasten 
                                                          
1 Povprečna vrednost. 
2 Standardni odklon. 
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Tabela 1 prikazuje povprečno vrednost in standardni odklon glede danih trditev v izbranih 
organizacijah. Povprečne vrednosti kažejo, s katerimi trditvami na področju 
organizacijskega vzdušja v izbranih organizacijah se sodelujoči bolj ali manj (ne) strinjajo. V 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., se sodelujoči najbolj strinjajo s trditvijo, ki je povezana z 
dejavnikom organizacijskega vzdušja o pripadnosti organizaciji in notranjimi odnosi (4,5). 
Sledi trditev, ki je v povezavi z inovativnostjo in iniciativnostjo s povprečjem 4,3, z istim 
povprečjem v organizaciji SH PLUS, d. o. o., pa sledita tudi trditvi v povezavi z nagrajevanjem 
in komuniciranjem ter informiranjem v organizaciji SH PLUS, d. o. o. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., se sodelujoči najbolj strinjajo s trditvijo o komuniciranju in 
informiranju, ki ima povprečje 4,2, sledita pa trditvi v povezavi z nagrajevanjem v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., s povprečjem 4,1 in trditev v povezavi z odnosom do 
kakovosti, ki ima povprečno vrednost 4,0. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., ima najnižjo 
povprečno vrednost 2,3 trditev Plača je primerna za delo, ki ga opravljam in je v povezavi z 
dejavnikom o nagrajevanju. Enako vrednost v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ima trditev Cilji 
so v naši organizaciji jasni in dobro opredeljeni, ki spada v dejavnik organizacijskega vzdušja 
poslanstvo, vizija in cilji. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., ima najnižjo povprečno vrednost 
trditev Sodelujem pri postavljanju ciljev organizacije, in sicer 2,4, ta pa spada v dejavnik o 
poslanstvu, viziji in ciljih. V obeh izbranih organizacijah je bilo povprečje trditev 3,4, 
standardni odklon pa 1,0, prav tako so v obeh organizacijah sodelujoči odgovarjali 
podobno.  
S trditvijo Pri svojem delu sem učinkovit se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 40 % sodelujočih 
delno strinja, enak odstotek sodelujočih iz organizacije SH PLUS, d. o. o., se s trditvijo strinja. 
S trditvijo se sploh ne strinja noben sodelujoči iz organizacije SH PLUS, d. o. o., 15 % 
sodelujočih pa se s trditvijo ne strinja. 5 % sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je 
odgovorilo, da se z dano trditvijo popolnoma strinjajo. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., 
pa se z dano trditvijo 10 % sodelujočih ne strinja, 27 % sodelujočih pa se jih delno strinja 
oziroma popolnoma strinja. Nihče v organizaciji Buscotrade, d. o. o., ni odgovoril, da se s 
trditvijo sploh ne strinja, največ, in sicer 37 % sodelujočih, pa je odgovorilo, da se s trditvijo 
strinjajo. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečje 3,4, standardni odklon pa 0,8. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., pa je povprečna vrednost 3,8, standardni odklon pa 1,0. 
Rezultati raziskave kažejo, da so sodelujoči mnenja, da svoje delo v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., opravljajo učinkovito, kar pomeni, da organizaciji veliko doprinesejo. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., so rezultati podobni, največ sodelujočih je mnenja, da so pri 
opravljanju svojega dela delno učinkoviti. Zaposleni v obeh organizacijah se zavedajo, kako 
pomemben del predstavljajo v organizaciji in da je uspešnost organizacije odvisna tudi od 
njih samih. Podobno ugotavlja tudi Šarotar Žižek (2008), ki trdi, da je na delovnem mestu 
treba opraviti vse več aktivnosti v točno določenem času, zato je pomembno, da smo pri 
svojem delu učinkoviti in da čas, ki nam je dan, izrabimo kar se da optimalno in smo s tem 
na delovnem mestu produktivni in uspešni. 
24 
S trditvijo Strankam nudimo izdelke visoke kakovosti se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
največ sodelujočih, teh je 35 %, delno strinja. S 25 % je bil drugi najpogostejši odgovor v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., da se zaposleni strinjajo, enak odstotek sodelujočih se v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., ne strinja in 15 % sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
se sploh ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je največ sodelujočih, in sicer slabih 
33 %, na trditev odgovorilo, da se strinjajo, enak delež sodelujočih se s trditvijo popolnoma 
strinja. Slabih 23 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 10 % sodelujočih pa se s trditvijo 
ne strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., povprečna vrednost znaša 2,7, standardni odklon 
pa 1,0, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečje 3,9, standardni odklon pa 1,0. 
Rezultati raziskave kažejo, da se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., sodelujoči strinjajo, da so 
izdelki, ki jih ponujajo, kakovostni, kar pomeni, da se zavedajo, da je kakovost eden izmed 
nujnejših elementov za obstoj organizacije in da je tudi njim pomembno, da so izdelki, ki jih 
ponujajo, kakovostni. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati malenkost boljši kot v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., saj so na trgu prisotni že dalj časa in svoje delo opravljajo tako, 
kot najbolje znajo. Ugotovitve raziskave kažejo, da se pri tistem posamezniku, ki ima do 
dela in kakovosti storitev/izdelkov negativen odnos, posledice kažejo kot padec kakovosti 
in količine opravljenega dela (Veber Rasiewicz, 2008).  
Največ sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., in sicer 40 %, je odgovorilo da se strinjajo 
s trditvijo V čim večji meri skušamo zadovoljiti svoje poslovne partnerje. 25 % sodelujočih 
se s trditvijo popolnoma strinja, 20 % sodelujočih se jih delno strinja, 15 % sodelujočih pa 
se s trditvijo ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo 
popolnoma strinja, 27 % delno strinja, 30 % sodelujočih strinja, slabih 7 % sodelujočih pa se 
s trditvijo sploh ne strinja. Povprečna vrednost je v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 3,8, 
standardni odklon pa znaša 1,0. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečna vrednost 
4,0, standardni odklon pa 1,0. Rezultati raziskave kažejo, da v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
skušajo zadovoljiti svoje poslovne partnerje. Zadovoljne stranke so tudi dober vir povratnih 
informacij, zato bi jih, če bi v organizaciji SH PLUS, d. o. o., izboljšali kakovost nekaterih 
izdelkov, lahko še bolj zadovoljili. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se še bolj kot v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., zavedajo, kako pomembne so zadovoljne in zveste stranke za 
organizacijo, zato temu posvečajo veliko pozornosti. Podobno ugotavljata tudi Marolt in 
Gomišček (2005), ki trdita, da bi morala vsaka organizacija stremeti k čim večjemu 
zadovoljstvu svojih strank, nenehno naj bi izboljševala procese/storitve in s tem dosegla 
čim večje zadovoljstvo strank, hkrati pa bi bolj sodelovali tudi zaposleni in bili udeleženi pri 
doseganju ciljev kakovosti, ki so si jih zastavili.  
S trditvijo Dobri rezultati pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji se v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., strinja 40 % sodelujočih, enak odstotek se jih s trditvijo popolnoma strinja, 
20 % sodelujočih pa delno strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se največ (33 %) 
sodelujočih s trditvijo delno strinja. 27 % sodelujočih iz organizacije Buscotrade, d. o. o., se 
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s trditvijo strinja, popolnoma se jih strinja 20 %, 3 % sodelujočih pa se s trditvijo sploh ne 
strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečna vrednost dane trditve 4,2, standardni 
odklon pa 0,8. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečna vrednost 3,4, standardni 
odklon pa 1,1. Raziskava kaže, da se zaposleni v obeh organizacijah strinjajo, da dobri 
rezultati pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji. Tako v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., kot v organizaciji Buscotrade, d. o. o., se morajo zavedati, da vsi sodelujoči v 
organizaciji skupaj tvorijo dobro in inovativno vzdušje. Predlagamo, da vsi sodelujoči 
stremijo k novim izzivom, idejam in so ustvarjalni, saj na tak način lahko pripomorejo k 
dobremu organizacijskemu vzdušju in posledično k razvoju organizacije. Ugotovitve 
raziskave kažejo, da se rezultati organizacije lahko izboljšajo, vzpostavi se inovativna klima, 
poveča se produktivnost in posredno pride do zmanjševanja stroškov. Vzrok za to so dobri 
odnosi na delovnem mestu, ki pripomorejo k večji vključenosti posameznika (Drozg, 2015).  
S trditvijo Organizacija daje velik poudarek inovacijam, se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
popolnoma strinja 45 % sodelujočih. 40 % sodelujočih se s trditvijo strinja, preostalih 15 % 
pa delno strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je največ sodelujočih odgovorilo, da se 
s trditvijo delno strinjajo (47 %), 23 % se jih s trditvijo strinja, 17 % ne strinja, 10 % 
popolnoma strinja, preostali 3 % sodelujočih pa se s trditvijo sploh ne strinja. V organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., je povprečna vrednost 4,3, standardni odklon pa 0,7. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., povprečna vrednost znaša 3,2, standardni odklon pa 1,0.  V organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., imajo inovacije izredno velik pomen, saj se na trgu neprestano dogajajo 
spremembe. Zaposleni so pozitivno naravnani k inovacijam, saj so na ta način »v koraku s 
tehnologijo«, ki prevladuje na trgu, in so bolj konkurenčni. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., sodelujoči sicer odgovarjajo, da vodilni dajejo poudarek inovacijam, vendar ne 
toliko kot v organizaciji SH PLUS, d. o. o. Organizaciji Buscotrade, d. o. o., predlagamo, da 
zaposlene spodbuja k inovativnosti in ustvarjalnosti, saj imajo tudi stranke rade novosti. Iz 
rezultatov raziskave je razvidno, da se organizacija Buscotrade, d. o. o., močno zaveda, kako 
pomembni so poslovni partnerji in kakšen pomen imajo za organizacijo. Ugotovitve 
raziskave kažejo, da se je v zadnjem času stanje v slovenskih organizacijah na področju 
inovativnosti izboljšalo. Kljub temu pa se vodilni v organizacijah še vedno premalo zavedajo, 
da so ravno inovativnosti tiste, ki imajo ključen pomen za organizacijo (Likar, 2006). 
S trditvijo Inovacije pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji se v organizaciji SH 
PLUS, d. o. o., 45 % sodelujočih popolnoma strinja. 30 % sodelujočih se s trditvijo strinja,  
15 % delno strinja, 5 % pa se jih ne strinja oziroma sploh ne strinja. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., je največ sodelujočih odgovorilo, da se s trditvijo delno strinjajo, 23 % 
sodelujočih se s trditvijo strinja, 20 % se jih popolnoma strinja, ostalih 17 % pa se jih s 
trditvijo sploh ne strinja. Povprečna vrednost je v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 4,1, 
standardni odklon pa 1,1. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečna vrednost 3,5, 
standardni odklon pa 1,0. Iz raziskave je razvidno, da dobri rezultati pripomorejo k boljšemu 
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vzdušju v organizaciji, povezani pa so tudi z inovacijami. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., se 
sodelujoči popolnoma zavedajo, kako močno inovacije pripomorejo k pozitivnemu vzdušju. 
Danes je drugačnost pozitivno sprejeta in tudi vsaka organizacija mora imeti nekaj, kar jo 
loči od druge. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., sodelujoči niso tako zelo nagnjeni k 
novostim in inovacijam, zato se predlaga, da v prihodnosti več pozornosti namenijo tudi 
inovacijam. Podobno ugotavlja tudi Likar (2006, str. 20–22), ki trdi, da moramo zaposlene 
v organizaciji spodbujati k inovativnosti. Zaposleni morajo s strani vodilnih videti željo po 
nečem novem – usposabljanje, izobraževanje, nagrajevanje itd. Zaposleni potrebujejo čas 
in možnost, da razmislijo o nečem novem, to pa ni mogoče, če so ves delovni čas vpeljani v 
dnevno rutino (Likar, 2006, str. 20–22).  
S trditvijo Na delovnem mestu razmišljam zunaj svojih okvirjev se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., popolnoma strinja 30 % sodelujočih. 25 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 20 % 
sodelujočih se delno strinja, 15 % se jih s trditvijo ne strinja in 10 % jih na delovnem mestu 
sploh ne razmišlja zunaj svojih okvirjev. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se največ 
sodelujočih s trditvijo delno strinja, 30 % sodelujočih se ne strinja, 20 % sodelujočih pa se 
strinja. Približno 7 % sodelujočih iz organizacije Buscotrade, d. o. o., se s trditvijo 
popolnoma strinja, medtem ko se 10 % sodelujočih sploh ne strinja. Povprečje trditve v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 3,5, standardni odklon pa 1,4. V organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., povprečje znaša 2,8, standardni odklon pa 1,1. Raziskave kažejo, da v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., pustijo sodelujočim, da so kreativni in ustvarjalni, in tudi sodelujoči so s 
takim ravnanjem zadovoljni, saj so ta dejavnik organizacijskega vzdušja ocenili zelo dobro. 
V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati slabši in že iz prejšnjih rezultatov na tem 
področju je razvidno, da morajo vodilni na področju inovativnosti veliko narediti. Eden 
izmed predlogov je, da namenijo vsaj en sestanek mesečno samo iskanju novosti in se 
poslužijo različnih metod pridobivanja novih znanj in idej, kot je npr. viharjenje možganov. 
Podobno ugotavlja tudi Walton (1987), ki trdi, da morajo vodilni v organizaciji svoje 
zaposlene spodbujati o novih načinih dela, ki bi olajšali trenutni način delovanja. Vodja 
mora biti tisti, ki zaposlene seznani, zakaj je pomembno, da zaposleni s svojo ustvarjalnostjo 
prispeva ne samo k rasti organizacije, temveč k inovativnosti vseh v organizaciji (Walton, 
1987).  
S trditvijo Vodstvo upošteva moje predloge, misli in ideje se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
30 % sodelujočih strinja in popolnoma strinja. 25 % sodelujočih se jih s trditvijo delno 
strinja, ostali sodelujoči pa se s trditvijo ne strinjajo, teh je 10 %, ali sploh ne strinjajo, in 
sicer 5 %. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo ne strinja oziroma 
delno strinja. 13 % sodelujočih iz organizacije Buscotrade, d. o. o., se s trditvijo strinja,  
13 % sodelujočih se sploh ne strinja, preostali 3 % sodelujočih pa se popolnoma strinjajo. V 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečje 3,7, standardni odklon pa 1,2, v organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., je povprečje 3,1 in standardni odklon 1,3. Raziskava kaže, da v 
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organizaciji SH PLUS, d. o. o., vodstvo zelo ceni predloge, misli in ideje zaposlenih, kar se 
odraža tudi na njihovi inovativnosti, odgovornosti in samozavesti, da so pripravljeni 
prevzeti odgovornost za svoje ideje. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., vodstvo ne upošteva 
predlogov, misli in idej sodelujočih v raziskavi, zato zaposleni tudi niso tako inovativni. Če 
vodstvo ne sprejema predlogov, misli in idej, tudi sodelujoči ne razmišljajo zunaj »svojih 
okvirjev« in o novostih, saj niso slišani. Vodstvo mora zaupati zaposlenim in jim dati 
občutek, da so slišani, da so zaposleni bolj inovativni in pogumni. Predlaga se, da vodstvo 
bolj prisluhne zaposlenim v organizaciji. Ugotovitve raziskave kažejo, da ima delovno okolje 
ključno vlogo med organizacijsko podporo in ustvarjalnostjo zaposlenih (Tsaim Horng, Liu 
& Hu, 2015, str. 26–35).  
S trditvijo Za delo sem motiviran se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., največ (35 %) sodelujočih 
ne strinja. 30 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 15 % sodelujočih se strinja, prav tako 
15 % pa se jih popolnoma strinja. 5 % sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., se s 
trditvijo strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se največ sodelujočih s trditvijo strinja, 
teh je bilo 27 %. 40 % sodelujočih v organizaciji Buscotrade, d. o. o., se s trditvijo delno 
strinja, 20 % sodelujočih pa ne strinja. 7 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja, enak 
delež pa sploh ne strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečna vrednost 3,0, 
standardni odklon pa 1,2. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečna vrednost znaša 3,1, 
standardni odklon pa 1,0. Raziskava kaže, da sodelujoči v organizaciji SH PLUS, d. o. o., niso 
najbolj motivirani. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so sodelujoči bolj motivirani kot v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o. Motivacija zaposlenih je eden izmed vplivnejših dejavnikov za 
uspešno poslovanje organizacije in jo je treba ves čas spodbujati. Vodilnim v obeh 
organizacijah se predlaga, da si vzamejo čas in motivirajo svoje zaposlene, navadno 
organizacije motivirajo svoje zaposlene z (ne)finančnimi nagradami. Podobno ugotavlja 
tudi Likar (2006, str. 21), ki trdi, da je posebno pomemben dejavnik motivacija zaposlenih. 
Zaposleni v organizaciji se morajo pri opravljanju svojega dela počutiti koristne in 
pomembne, hkrati pa morajo za svoje zaslužke prejemati priznanja in pohvale. Na tak način 
zaposleni ne začutijo samo poslovnega, temveč tudi osebni uspeh.  
S trditvijo Za opravljanje svojega dela sem zavzet se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ne strinja 
in delno strinja 40 % sodelujočih. 10 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja, preostalih 
10 % sodelujočih pa se s trditvijo strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., ni nihče popolnoma 
zavzet za opravljanje  svojega dela. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se največ sodelujočih, 
in sicer 27 %, s trditvijo delno strinja. 23 % sodelujočih se s trditvijo strinja, enak delež se 
jih s trditvijo ne strinja. 17 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja, preostalih 10 % 
pa se sploh ne strinja. V  organizaciji SH PLUS, d. o. o., povprečje znaša 2,5, standardni 
odklon pa 0,8, medtem ko v organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,1 in 
standardni odklon 1,3. Raziskava kaže, da sodelujoči v organizaciji SH PLUS, d. o. o., niso 
zavzeti za delo, ki ga opravljajo. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je rezultat malenkost 
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boljši kot v organizaciji SH PLUS, d. o. o. V obeh obravnavanih organizacijah se mora vodstvo 
zavedati, da zavzetost pomembno vpliva na produktivnost zaposlenih. Predlaga se, da 
vodstvo v obeh organizacijah spodbuja vsakega posameznika v organizaciji in delovne 
skupine sestavi tako, da učinkoviteje dosegajo zastavljene cilje. Podobno ugotavlja tudi 
Robinson (2004), ki zavzetost zaposlenih pojasni kot pozitiven odnos zaposlenih do 
organizacije. Posamezniki z ostalimi zaposlenimi delujejo v korist organizacije in skrbijo za 
njen razvoj. Gre za dvosmeren odnos med vodilnimi in zaposlenimi.  
S trditvijo V organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., strinja 35 %. 30 % sodelujočih se delno strinja, 20 % sodelujočih se popolnoma 
strinja in 15 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. Nihče ni odgovoril, da vodje sploh ne 
cenijo dobro opravljenega dela. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se s trditvijo največ 
sodelujočih delno strinja, 30 % sodelujočih ne strinja, 17 % sodelujočih strinja, preostalih  
3 % oziroma 1 sodelujoči se s trditvijo sploh ne strinja. Povprečje je v organizaciji SH PLUS, 
d. o. o., znašalo 3,6, standardni odklon pa 1,0. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je 
povprečje znašalo 3,1, standardni odklon pa 1,1. V obeh obravnavanih organizacijah so 
sodelujoči mnenja, da vodje delno cenijo dobro opravljeno delo. Za zaposlene v organizaciji 
to ni dobro, saj na ta način za delo niso motivirani, kar kažejo tudi rezultati raziskave. Vodje 
morajo izboljšati svoj odnos do posameznikov in njihovega dela. Ugotovitve raziskave 
kažejo, da bi zaposleni delali še več in bolje, če bi bilo njihovo dobro delo zaznano in 
cenjeno, vložek energije pa bolj spoštovan. Rezultati raziskave kažejo, da zaposleni visoko 
cenijo zasluženo priznanje in izraze spoštovanja za dobro opravljeno delo, zato je 
pomembno, da  organizacije tega področja ne zanemarijo.  Študije kažejo, da so zaposleni 
praviloma bolj veseli osebnega priznanja kot materialnih in denarnih nagrad  
(Metropolitan, 2020).  
S trditvijo Ponosen sem, da sem zaposlen v tej organizaciji, se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o.,  strinja 35 % sodelujočih. 30 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja, 20 % 
sodelujočih delno, ostalih 10 % se ne strinja oziroma 5 % sodelujočih sploh ne strinja. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati podobni. Največ sodelujočih se s trditvijo 
strinja, teh je 40 %, 30 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 26 % sodelujočih se 
popolnoma strinja in 3 % sodelujočih se ne strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., povprečje 
znaša 3,8, standardni odklon pa 1,2. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,7, 
standardni odklon pa 1,0. Raziskave kažejo, da so sodelujoči v obeh organizacijah ponosni, 
da so del teh. Vidi se, da se je večina sodelujočih »poistovetila« z organizacijo in se čuti 
pripadna organizaciji, vodilni morajo poskrbeti, da bo ponosnih vedno več. To lahko 
naredijo s pohvalo ali nagrado. Podobno ugotavlja tudi Komac (2013), ki trdi, da kadar se s 
to trditvijo velik delež zaposlenih strinja, je vodstvo organizacije lahko zadovoljno. V 
primeru, da so rezultati slabi, se mora vodstvo nad tem zamisliti in razmisliti, kako bi to 
lahko izboljšali. Tega se lahko lotimo na različne načine, največkrat se vodstvo posluži boljše 
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notranje komunikacije in vlaganja v dobro ime organizacije. Zaposleni, ki se sramujejo 
organizacije, v kateri so zaposleni, bodo zaposlitev slej kot prej našli drugje. 
S trditvijo Na delovnem mestu se počutim dobro se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 45 % 
sodelujočih strinja. 35 % sodelujočih se trditvijo popolnoma strinja, 15 % delno strinja in 
ostalih 5 % sodelujočih se na delovnem mestu ne počuti dobro. V organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., se 33 % sodelujočih s trditvijo delno strinja oziroma strinja, 23 % se jih popolnoma 
strinja , 6 % sodelujočih se ne strinja in 3 % oziroma 1 zaposleni se sploh ne strinja.  
Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je 4,1, standardni odklon pa 0,9, v organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., je povprečje 3,7, standardni odklon pa 1,0. Raziskava kaže, da se večina 
sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., na delovnem mestu počuti dobro, enako kažejo 
rezultati v organizaciji Buscotrade, d. o. o. To pomeni, da je sodelujočim iz obeh organizacij 
v čast, da so del kolektiva in bodo organizaciji v podporo tudi ob morebitnih težkih časih. 
Ugotovitve raziskave kažejo, da si ljudje običajno želimo, da bi se na delovnem mestu 
počutili dobro, srečno, da bi osebnostno in karierno rastli in se spoštovali tako med 
sodelavci kot z nadrejenimi. Pot do vsega tega je lahko dolga, a vendar ne nedosegljiva.  
Ključni dejavniki do dobrega počutja na delovnem mestu so naslednji: skrb za psihološko 
blagostanje zaposlenih, pozitivni medosebni odnosi, avtonomija pri delu, ravnotežje med 
delom in zasebnim življenjem, redno in pošteno plačilo, povratna informacija o delu in 
optimalno delovno okolje (Psihologija dela, 2019).  
S trditvijo Čutim se pripadnega organizaciji se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 40 % 
sodelujočih delno strinja. 30 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja, 25 % se jih strinja in 5 % 
popolnoma strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati podobni, prav tako se 
največ sodelujočih, in sicer 37 %, s trditvijo delno strinja, 23 % sodelujočih se strinja, 20 % 
se jih ne strinja, 17 % popolnoma strinja in 3 % sodelujočih se ne strinjajo. V organizaciji SH 
PLUS, d. o. o., je povprečje 3,1, standardni odklon pa 0,7, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., 
je povprečje 3,2, standardni odklon pa 1,2. Rezultati raziskave kažejo, da se sodelujoči v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., delno počutijo pripadni organizaciji, v kateri delajo. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., je rezultat enak. Pripadnost organizaciji je pomembna tudi 
pri doseganju ciljev organizacije. Svetuje se, da vodstvo daje pomen zaposlenim, da se bodo 
počutili kot del tima, za kar je treba ustvariti tudi dobre medsebojne odnose. Podobno 
ugotavljata tudi Mayer in Allen (1997, str. 3), ki pojem pripadnosti definirata kot 
zaposlenega, ki stoji organizaciji ob strani v dobrih in slabih časih, prihaja na delovno mesto 
točno, redno, dela polni delovni čas, se z organizacijo poistoveti, njegovi osebni cilji so 
podobni ciljem, ki jih ima organizacija.  
S trditvijo Odnosi s sodelavci so dobri se večina sodelujočih v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
popolnoma strinja, 35 % sodelujočih se s trditvijo strinja, preostalih 10 % sodelujočih se s 
trditvijo delno strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo 
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delno strinja, 30 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 13 % sodelujočih popolnoma strinja 
oziroma se ne strinja in 7 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja. Povprečje v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., je 4,5, standardni odklon pa 0,7, v organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., je povprečje 3,3, standardni odklon pa 1,1. Raziskava kaže, da so v obeh izbranih 
organizacijah odnosi med sodelavci dobri. Za organizacijo je pomembno, da zaposleni med 
seboj sodelujejo, stremijo k skupnemu cilju in si želijo opraviti zadano nalogo. V izbranih 
organizacijah si zaposleni med seboj zaupajo, so iskreni in so si pripravljeni pomagati. 
Podobno menijo tudi Pagon, Lobnikar in Bautinar (2004, str. 265), ki trdijo, da ljudje 
notranje odnose v organizaciji zaznavamo kot nekaj pozitivnega, vendar pa z njimi lahko 
pride do nevarnosti. Mnogi so mnenja, da dobri medsebojni odnosi pripomorejo k 
pozitivnemu vzdušju na delovnem mestu in s tem k doseganju boljših rezultatov 
organizacije. Zaželena so prijateljstva na enaki hierarhični ravni, medtem ko prijateljstva 
med vodilnimi in zaposlenimi niso zaželena.  
S trditvijo Odnosi z vodjo so dobri se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., delno strinja 35 % 
sodelujočih, 30 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo sploh 
ne strinja, 10 % sodelujočih se s trditvijo strinja in preostalih 5% sodelujočih popolnoma 
strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 33 % sodelujočih s trditvijo delno strinja, 27 % 
sodelujočih se strinja, enak odstotek se jih ne strinja. 10 % sodelujočih se popolnoma strinja 
in 3 % sodelujočih sploh ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 2,7, 
standardni odklon pa 1,1, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., znaša 3,1, standardni odklon 
pa 1,0. Raziskava kaže, da v organizaciji odnosi z vodjo niso slabi, niso pa niti dobri. Zato se 
predlaga, da se organizaciji odnosom na vseh organizacijskih ravneh posveča, saj to 
pozitivno vpliva na njeno uspešnost. Medsebojne odnose lahko okrepijo z druženjem zunaj 
delovnega časa ali pa med delovnim časom med zato namenjenim časom, npr. med malico. 
Podobno ugotavlja tudi Turnšek (2009, str. 31), ki trdi, da imajo vodje, ki imajo z zaposlenimi 
dober odnos in pozitivno delujejo, na podrejene pogosto boljši vpliv, saj so ti že zaradi 
odnosa vodji bolj pripravljeni slediti, vodja pa jih mora motivirati do te mere, da delo 
opravljajo čim bolje, čeprav je delo večkrat monotono in dolgočasno. Pomembno je, da 
imajo zaposleni občutek, da so za organizacijo pomembni in da lahko tudi sami vplivajo na 
uresničevanje zastavljenih ciljev organizacije. 
S trditvijo Svoje mnenje povem naglas, tako sodelavcem kot nadrejenemu se v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., 40 % sodelujočih popolnoma strinja, 35 % sodelujočih se strinja, 15 % 
sodelujočih se s trditvijo delno strinja, ostalih 10 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja 
oziroma popolnoma ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 33 % sodelujočih s 
trditvijo strinja, 30 % sodelujočih se delno strinja, 23 % sodelujočih se popolnoma strinja, 
10 % sodelujočih se strinja in preostalih 3 % sodelujočih se sploh ne strinja. Povprečje v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 4,0, standardni odklon pa 1,1, v organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., povprečje znaša 3,6, standardni odklon pa 1,1. Raziskava kaže, da v organizaciji SH 
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PLUS, d. o. o., sodelujoči svoje mnenje povedo naglas. K takemu odnosu najbrž veliko 
pripomore dejstvo, da so sodelujoči približno iste starosti in da je v organizaciji »sproščen« 
odnos med zaposlenimi. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati nekoliko slabši kot 
v organizaciji SH PLUS, d. o. o., pa vendar niso slabi. Da bo svoje mnenje več sodelujočih v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., povedalo naglas, je potrebnih več izboljšav s strani vodstva, 
kot so že prej omenjeni upoštevanje mnenja in predlogov sodelujočih, vključevanje 
sodelujočih pri postavljanju ciljev organizacije in tako naprej. Izboljšave potrebujejo na več 
področjih. Ugotovitve raziskave kažejo, da je pomembno, da na vsakem sestanku povemo 
tisto, kar nam leži na duši. Svoje mnenje in ideje moramo deliti z ostalimi in jim dati 
možnost, da tudi oni razmislijo o njih. Čeprav je možno, da se udeleženci z našim mnenjem 
ali idejo ne bodo takoj strinjali, jim moramo dati prostor in čas, da o njej premislijo in podajo 
svoj pogled (Moje delo, 2018). 
S trditvijo Z rastjo organizacije je vzdušje v organizaciji pozitivnejše se v organizaciji SH PLUS, 
d. o. o., popolnoma strinja 40 % sodelujočih, 35 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 20 % 
sodelujočih se delno strinja in 5 % sodelujočih se ne strinja. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., se največ sodelujočih, in sicer 47 %, s trditvijo delno strinja, 27 % sodelujočih se s 
trditvijo ne strinja, 23 % sodelujočih se s trditvijo strinja. S trditvijo se nihče izmed 
sodelujočih popolnoma ne strinja, 3 % sodelujočih pa se z njo sploh ne strinja. Povprečje v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 4,1, standardni odklon pa 0,9, v organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., povprečje znaša 2,9, standardni odklon pa 0,8. Raziskava kaže, da se sodelujoči v 
raziskavi iz organizacije SH PLUS, d. o. o., močno strinjajo, da je z rastjo organizacije vzdušje 
v organizaciji pozitivnejše. Organizacija SH PLUS, d. o. o., je mlada, hitro rastoča organizacija 
in sodelujoči menijo, da je zato tudi vzdušje v organizaciji pozitivnejše. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., se sodelujoči v raziskavi strinjajo, da Buscotrade, d. o. o., lahko doseže 
boljše rezultate z inovacijami, ki bodo pripomogle k rasti organizacije. Podobno ugotavlja 
tudi Černetič (1997), ki trdi, da morajo vodilni v organizaciji vedeti, da so le izobraženi in 
usposobljeni zaposleni, ki si želijo razvijati svoje sposobnosti in biti del rasti organizacije, 
pomemben dejavnik, ki povečuje zadovoljstvo in gradi osebni razvoj, hkrati pa povečuje 
tudi vrednost organizacije (Černetič, 1997). 
S trditvijo Organizacija ima jasno opredeljeno poslanstvo se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
največ sodelujočih, teh je 40 %, s trditvijo ne strinja, 25 % sodelujočih se s trditvijo delno 
strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja, 10 % sodelujočih se strinja in 
preostalih 5 % sodelujočih se popolnoma strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se s 
trditvijo največ sodelujočih strinja, teh je 37 %, 23 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma 
strinja, 20 % sodelujočih se delno strinja, 13 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja in 
preostali 3 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinjajo. Organizacija SH PLUS, d. o. o., ima 
povprečje 2,4, standardni odklon je 1,1, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečje 3,6, 
standardni odklon pa 1,2. Raziskava kaže, da sodelujoči iz organizacije SH PLUS, d. o. o., 
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menijo, da organizacija nima jasno opredeljenega poslanstva. Organizacija mora na tem 
področju narediti še veliko, saj je ravno poslanstvo organizacije tisto, ki loči organizacijo od 
drugih organizacij in določi bistvo poslovanja organizacije. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., se sodelujoči v raziskavi se strinjajo, da ima organizacija jasno opredeljeno 
poslanstvo, in se zavedajo, da to vodi h kakovostnemu delu in vodilne k ustreznemu 
upravljanju. Podobno ugotavlja tudi Rozman (1993, str. 93), ki trdi, da dobro določeno 
poslanstvo organizacije pripomore k razvoju strategije organizacije. Organizaciji določa 
identiteto, vrednote in njeno delovanje v prihodnosti. Organizacijo hkrati loči od drugih 
organizacij. Bistvenega pomena je, da poslanstvo v organizaciji zagotovi enotnost in 
zaposlene vodi v določeno smer.  
S trditvijo Organizacija ima jasno oblikovano vizijo se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., delno 
strinja 40 % sodelujočih, 25 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja, 20 % sodelujočih se s 
trditvijo strinja in preostalih 15 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo strinja, 30 % sodelujočih se s trditvijo 
delno oziroma popolnoma strinja in 3 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. Povprečje v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 2,7, standardni odklon je 1,0, v organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., je povprečje 3,9, standardni odklon pa 0,9. Raziskava kaže, da sodelujoči v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., menijo, da bi se vizijo organizacije dalo izboljšati. Sodelujoči 
zaradi slabo opredeljene vizije namreč težko opredelijo, kako naj bi organizacija izgledala v 
prihodnosti. Svetuje se, da vodstvo organizacije na sestanku jasno določi vizijo organizacije, 
pri tem pa upošteva tudi mnenje zaposlenih in njihovo videnje organizacije v prihodnosti. 
V organizaciji Buscotrade, d. o. o., sodelujoči menijo, da ima organizacija dobro opredeljeno 
vizijo. Podobno ugotavlja tudi Možina (2002, str. 13), ki trdi, da vizija pomeni stanje 
organizacije v prihodnosti in ima v organizaciji tudi motivacijski pomen, vendar tega doseže 
šele takrat, kadar je vizija oblikovana jasno, privlačno in je usmerjena k potrebam 
zaposlenih ter kupcev/strank. Če organizacija nima vizije, lahko rečemo, da se zaposleni ne 
morejo razvijati.   
S trditvijo Zaradi jasno opredeljenega poslanstva, vizije in ciljev bolj verjamem v našo 
organizacijo se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., največ sodelujočih ne strinja, in sicer 40 %, 
35 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 15 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja 
in ostalih 10 % sodelujočih se s trditvijo strinja. S trditvijo se nihče od zaposlenih popolnoma 
ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 47 % sodelujočih s trditvijo strinja, 27 % 
sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja, 20 % sodelujočih se trditvijo strinja delno in 
ostalih 7 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., povprečje 
znaša 2,4, standardni odklon pa 0,9, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,9, 
standardni odklon pa 0,9. Raziskava kaže, da sodelujoči v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ne 
verjamejo v organizacijo ravno zaradi slabo opredeljenega poslanstva, vizije in ciljev. Zelo 
slabo je, da organizacija nima opredeljenih osnovnih pojmov, ki so zelo pomembni za 
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delovanje uspešne organizacije. Svetuje se, da vodstvo organizacije SH PLUS, d. o. o., v 
sodelovanju z zaposlenimi določi poslanstvo, vizijo in cilje organizacije. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., menijo, da zaradi jasno opredeljenega poslanstva, vizije in ciljev bolj 
verjamejo v njihovo organizacijo. Podobno ugotavlja tudi Musek Lešnik (2014), ki trdi, da 
so tiste organizacije, ki so osredotočene na svoje poslanstvo in vizijo, hkrati osredotočene 
na globlji pomen svojih vrednot. Ker imajo jasno opredeljene cilje, so se spremembam v 
organizaciji sposobne bolj in hitreje prilagajati. Poleg tega so trdnejše tako navznoter kot 
navzven in zaradi jasno opredeljenega delovanja in ciljev lahko od zaposlenih zahtevajo tudi 
večjo odgovornost ter so tudi v hitro spreminjajočem se okolju sposobne ustvariti več in 
bolje. 
S trditvijo Cilji so v naši organizaciji jasni in dobro opredeljeni se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., ne strinja 35 % sodelujočih, 30 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 25 % sodelujočih 
meni, da cilji sploh niso jasno in dobro opredeljeni, in 10 % sodelujočih se s trditvijo strinja. 
V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo delno strinja, 33 % 
sodelujočih se s trditvijo strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja in 10 % 
sodelujočih se s trditvijo ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 2,3, 
standardni odklon pa 1,0, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečna vrednost 3,6, 
standardni odklon pa 0,9. Raziskave kažejo, da so poleg poslanstva in vizije tudi cilji v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., slabo opredeljeni. Svetuje se, da se jih čim prej določi. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., se sodelujoči strinjajo, da so cilji jasni in dobro opredeljeni. 
Ugotovitve raziskav kažejo, da so jasno opredeljeni cilji ključni za uspešno delo in vodenje 
organizacije. Organizacija, ki ciljev nima jasno postavljenih, ne more doseči dolgoročnega 
uspeha. Pri postavljanju ciljev je nujna tudi komunikacija z okoljem in uporabniki naših 
storitev (Moje delo, 2013).  
S trditvijo Sodelujem pri postavljanju ciljev organizacije se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
največ sodelujočih ne strinja, teh je 40 %. 25 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 30 % 
sodelujočih se s trditvijo strinja oziroma popolnoma strinja in 10 % sodelujočih pri 
postavljanju ciljev sploh ne sodeluje. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati 
podobni, 36 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 30 % sodelujočih se s trditvijo strinja delno, 
20 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja in preostalih 13 % sodelujočih  se s trditvijo 
ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 3,3, standardni odklon pa 1,1, v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,6, standardni odklon pa 1,0. Iz raziskave 
je razvidno, da sodelujoči v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ne sodelujejo pri postavljanju ciljev 
organizacije. Na tem področju mora organizacija SH PLUS, d. o. o., narediti še veliko, to bo 
uspelo z medsebojnim sodelovanjem vodstva in zaposlenih, skupaj se lahko oblikuje 
predstavo organizacije v prihodnosti. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se sodelujoči 
strinjajo, da ima organizacija jasno opredeljeno poslanstvo in vizije, prav tako je večina 
sodelujočih odgovorila, da sodelujejo pri postavljanju ciljev organizacije. Ugotovitve 
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raziskave kažejo, da cilje praviloma postavimo v dialogu s širšim krogom zaposlenih. 
Zaposleni morajo svoj cilj vzeti za svojega. Dober vodja mora biti dovolj usposobljen, da 
prenaša cilje na hierarhično nižjo raven zaposlenih. Nikogar ne moremo prisiliti, da naše 
cilje sprejme, zato ima zaposleni v primeru, da mu cilji vodstva niso všeč, vso pravico, da si 
delovno mesto poišče drugje (Moje delo, 2013).  
S trditvijo Komunikacija v naši organizaciji je dobra se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., največ 
sodelujočih, in sicer 40 %, strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo strinja delno, 15 % 
sodelujočih se s trditvijo strinja oziroma popolnoma strinja in preostalih 10 % sodelujočih 
se s trditvijo sploh ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 40 % sodelujočih s 
trditvijo ne strinja, 33 % sodelujočih se s trditvijo strinja delno, 17 % sodelujočih se s trditvijo 
sploh ne strinja in preostalih 10 % sodelujočih se s trditvijo strinja. Povprečje v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., znaša 2,9, standardni odklon pa 1,3, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., 
povprečje znaša 2,4, standardni odklon pa 0,9. Raziskava kaže, da sodelujoči v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., menijo, da je komunikacija v organizaciji dobra, kar je za vodstvo in 
posameznike dobro. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., so sodelujoči odgovorili, da se s 
trditvijo ne strinjajo, kar pomeni, da so izboljšave na področju komuniciranja v organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., nujne. Komunikacija pomeni sodelovanje vseh v organizaciji in najbolje 
za organizacijo je, da lahko tudi s podrejenimi komunicira o težavah organizacije. Predlaga 
se, da vodstvo za boljšo komunikacijo ustvari odprt dialog. Zaposleni morajo biti obveščeni 
o spremembah, napredku in načrtih organizacije v prihodnosti. Podobno ugotavlja tudi 
Berlogar (1999, str. 118–120), ki trdi, da komuniciranje poteka v več smereh. Lahko gre za 
navpično komuniciranje, kjer govorimo o komuniciranju podrejenih z nadrejenimi. Pri tej 
vrsti komunikacije vključujemo zaposlene v odločanje in reševanje problemov ter razvijanje 
procesov in politike organizacije. Pri vodoravni vrsti komuniciranja govorimo o medsebojni 
komunikaciji zaposlenih, ki so na enaki hierarhični stopnji. 
S trditvijo Z dobro komunikacijo bolje razumem cilje organizacije se v organizaciji SH PLUS, 
d. o. o., polovica sodelujočih popolnoma strinja, 30 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 15 % 
sodelujočih se s trditvijo delno strinja in 5 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., so rezultati podobni kot pri organizaciji SH PLUS, d. o. o. 
Največ sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja, in sicer 53 %, 33 % sodelujočih v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., se s trditvijo popolnoma strinja, 10 % sodelujočih se strinja 
delno in 3 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., 
znaša 4,3, standardni odklon pa 0,9, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečje 4,2, 
standardni odklon pa 0,7. Rezultati raziskave v obeh obravnavanih organizacijah kažejo, da 
se sodelujoči popolnoma strinjajo, da dobra komunikacija vodilnih do ostalih pripomore k 
boljšemu razumevanju ciljev organizacije, zato je dobra medsebojna komunikacija zelo 
pomembna. Z različnimi spletnimi orodji se lahko zaposlenim v organizaciji pomaga 
spremljati napredek posameznega projekta in na ta način zaposleni vedo, kaj morajo storiti. 
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Zavedati pa se je treba dejstva, da je osebna komunikacija izrednega pomena. Podobno 
ugotavlja tudi Berlogar (1999, str. 127), ki trdi, da z učinkovito komunikacijo med drugim v 
organizacijo doprinesemo tudi ostale pozitivne učinke, kot so zadovoljstvo zaposlenih in 
posledično večja produktivnost, doseganje ciljev organizacije, dober odnos s 
strankami/kupci, z vlagatelji in zunanjim svetom. Ključnega pomena je ustrezna 
komunikacija med zaposlenimi in organizacijskim ciljem. Zaposleni bo učinkovit takrat, ko 
bo v organizaciji sodeloval in bo samostojno razpolagal z informacijami, ki jih potrebuje.  
S trditvijo S strani vodstva sem dobro informiran se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., največ 
sodelujočih delno strinja, in sicer 45 %, 40 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja, 10 % 
sodelujočih se s trditvijo strinja in 5 % sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 30 % sodelujočih s trditvijo delno strinja oziroma strinja. 
23 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja in preostalih 10 % sodelujočih se s trditvijo 
ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 2,6, standardni odklon pa 0,8, v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,6, standardni odklon pa 1,0. Raziskava 
kaže, da se v obeh izbranih organizacijah sodelujoči z dobrim informiranjem s strani vodstva 
delno strinjajo. Informiranje v organizaciji se lahko z različnimi orodji (interno glasilo, 
sestanki, družbeni mediji, oglasna deska ipd.) internega komuniciranja izboljša in s tem tudi 
dodatno izboljša komunikacijo, timsko delo, zvestobo sodelujočih ipd. Podobno ugotavlja 
tudi Rant (2020), ki trdi, da je za uspešno delovanje organizacije pogoj, da smo ustrezno 
informirani, ta pa je pogojena z določeno stopnjo zaupanja. Več informacij izboljšuje 
trenutno informiranost takrat, ko se zaposleni o določenih vsebinah strinjajo in če temelji 
na pozitivnih stališčih (Treven, 2005, str. 85). Dobre delovne pogoje v organizaciji 
zagotovimo z ustreznim in pravočasnim informiranjem vseh zaposlenih. Vodilni ne rabijo 
deliti vseh informacij, deliti pa morajo dovolj informacij, da imajo zaposleni pred seboj 
jasno sliko, kaj se dogaja, kakšni so cilji in vizija organizacije in kako njihovo delo prispeva k 
tej celoti. Takšna vrsta informiranosti daje vrednost delu, ki ga opravljajo. Preveč informacij 
lahko v organizaciji povzroči zmedo, premalo pa nepotrebne čenče. Vodstvo mora samo 
ugotoviti, kje je meja med obema skrajnostma.  
S trditvijo Zaposleni imamo dobro medsebojno komunikacijo se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., 35 % sodelujočih strinja, 30 % sodelujočih se popolnoma strinja, 20 % sodelujočih 
se strinja delno in 15 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., so rezultati podobni, 37 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 27 % sodelujočih se 
popolnoma strinja, 23 % sodelujočih se delno strinja, 10 % sodelujočih se ne strinja in 3 % 
sodelujočih se sploh ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 3,8, 
standardni odklon pa 1,1, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,7, standardni 
odklon pa 1,1. Raziskava kaže, da imajo v obeh obravnavanih organizacijah zelo dobro 
medsebojno komunikacijo in takih rezultatov si lahko vodstvo vsake organizacije le želi. 
Zavedati pa se je treba, da se komunikacijo da še izboljšati z jasno opredelitvijo poslanstva, 
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vizije in ciljev. Dobri medsebojni odnosi zaposlenih v posamezni organizaciji vplivajo na delo 
in uspešnost organizacije. Podobno ugotavlja tudi Berlogar (1999, str. 117–119), ki trdi, da 
horizontalna oblika komuniciranja poteka med zaposlenimi v organizaciji, ki so na enaki 
hierarhični stopnji. Gre za pomembno obliko komuniciranja, ki je pogosto spregledana in 
premalo izkoriščena. V organizacijo vnaša fleksibilnost in pomeni način, na katerega 
ustvarjamo ustrezno organizacijsko klimo, hkrati pa tudi preprečuje konflikte. 
S trditvijo Zaposleni se družimo tudi zunaj organizacije se v organizaciji SH PLUS, d. o. o.,  
30 % sodelujočih popolnoma oziroma delno strinja, 25 % sodelujočih se strinja, 10 % 
sodelujočih se sploh ne strinja in 5 % sodelujočih se ne strinja. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., se 37 % sodelujočih ne strinja, 33 % sodelujočih se strinja, 17 % sodelujočih se 
strinja, 10 % sodelujočih se sploh ne strinja in 3 % sodelujočih se popolnoma strinja. 
Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je 3,6, standardni odklon pa 1,3, povprečje v 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., je 2,7, standardni odklon pa 1.0. Raziskava kaže, da se 
sodelujoči iz organizacije SH PLUS, d. o. o., družijo tudi zunaj organizacije, kar je za 
organizacijo dobro. Pozna se, da so zaposleni mladi in da med sodelujočimi ni velikih 
starostnih razlik. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se sodelujoči manj družijo zunaj 
organizacije. Predlaga se, da se zaposleni večkrat družijo tudi zunaj delovnega časa. 
Podobno ugotavljata tudi Uršič in Nikl (2004), ki trdita, da ima prenos skritega znanja med 
zaposlenimi, ki se navadno družijo tudi zunaj delovnega časa, kar nekaj prednosti. Med 
drugim spodbuja odkrivanje sposobnosti zaposlenih, je v pomoč pri razumevanju 
problemov in pomaga zaposlenim gledati preko svojih meja. V taki organizacijski kulturi 
prevladuje visoka stopnja socializacije med zaposlenimi, ki so zvesti organizaciji. Z 
izmenjavo različnih mnenj, idej, znanj in izkušenj se med zaposlenimi znanja neprestano 
nadgrajujejo, to pa ne pomeni le vira bogastva, temveč tudi konkurenčno prednost pred 
ostalimi organizacijami (Uršič & Nikl, 2004).  
S trditvijo Organizacija skrbi za razvijanje kariere zaposlenih se v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., 35 % sodelujočih strinja, 30 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 15 % 
sodelujočih se s trditvijo ne strinja in 10 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma oziroma 
sploh ne strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 30 % sodelujočih s trditvijo strinja,  
27 % sodelujočih se delno strinja, 23 % sodelujočih se strinja popolnoma, 13 % sodelujočih 
se ne strinja in 7 % sodelujočih se sploh ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., je 3,3, standardni odklon pa 1,1. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečje 
3,5, standardni odklon pa 1,2. Raziskava kaže, da sodelujoči v izbranih organizacijah menijo, 
da organizacija skrbi za njihovo razvijanje kariere. To je dobro tako za organizacijo kot za 
zaposlene, saj razvoj kariere pri posamezniku vpliva na osebno zadovoljstvo, za organizacijo 
pa razvoj kariere zaposlenih pomeni odkrivanje novih zmožnosti posameznika in 
nenazadnje večjo uspešnost organizacije. Organizaciji lahko za razvoj kariere sodelujočih 
poskrbita z načrtovanimi izobraževanji in pridobivanjem novih izkušenj zaposlenih. 
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Podobno ugotavlja tudi Možina (2002, str. 75), ki trdi, da razvoj in načrtovanje kariere 
koristita tako zaposlenemu kot organizaciji. Zaposleni so zaradi spoznavanja svojih 
sposobnosti ter možnosti izpopolnjevanja bolj zadovoljni na osebnem področju. 
Organizaciji pa je razvoj kariere zaposlenih predvsem v pomoč pri odkrivanju potenciala 
zaposlenih. 
S trditvijo Na delovnem mestu sem zadovoljen se polovica sodelujočih v organizaciji SH 
PLUS, d. o. o., delno strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo strinja oziroma ne strinja in 5 % 
sodelujočih se s trditvijo popolnoma oziroma sploh ne strinja. V organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., so rezultati podobni. Največ sodelujočih, in sicer 27 %, se s trditvijo delno strinja, 
23 % sodelujočih se s trditvijo strinja oziroma ne strinja, 20 % sodelujočih se s trditvijo 
popolnoma strinja in 7 % sodelujočih na delovnem mestu sploh ni zadovoljnih. Povprečje v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 3,0, standardni odklon pa 0,9, v organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., povprečje znaša 3,3, standardni odklon pa 1,2. Raziskava kaže, da so sodelujoči v 
obeh izbranih organizacijah zadovoljni s svojim delovnim mestom. Zavedati se je treba, da 
so sodelujoči v obeh organizacijah zadovoljni z več dejavniki, kot so dobri medsebojni 
odnosi, možnost za razvoj kariere, kakovostni izdelki itd., s čimer so sodelujoči v raziskavi 
zadovoljni. Podobno ugotavlja tudi Mihalič (2006, str. 266), ki trdi, da so zaposleni na 
delovnem mestu zadovoljni takrat, ko so zadovoljni tudi z elementi dela in s samim 
delovnim mestom, kar pomeni, da svoje naloge opravljajo z veseljem, dober odnos imajo 
tako z ostalimi sodelavci kot z nadrejenimi, imajo možnost napredovati in se izobraževati, 
fizični pogoji dela so zadovoljivi, urejeno je nagrajevanje dela, plače itd. 
S trditvijo Vsi zaposleni imamo enake možnosti za napredovanje se v organizaciji SH PLUS, 
d. o. o., delno strinja 35 % sodelujočih, 30 % sodelujočih se s trditvijo ne strinja, 20 % 
sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja in preostalih 15 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 
in sicer 10 % sodelujočih se popolnoma strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 34 % 
zaposlenih delno strinja, 30 % se jih ne strinja, 17 % se jih strinja, 13 % se jih popolnoma ne 
strinja in 3 % se jih s trditvijo popolnoma strinja. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečje 
2,5, standardni odklon pa 1,1, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., je povprečje 2,7, 
standardni odklon pa 1,0. Raziskava kaže, da sodelujoči v obeh izbranih organizacijah 
menijo, da nimajo vsi enakih možnosti za napredovanje. Svetuje se, da vodstvo z ustreznim 
komuniciranjem da zaposlenim občutek, da imajo enake možnosti za rast in osebni razvoj. 
Če zaposleni na trenutnem delovnem mestu ne vidijo možnosti napredovanja, je verjetno, 
da bodo nezadovoljni ali delo iskali drugje. Ugotovitve raziskave kažejo, da morajo biti 
kriteriji za napredovanje razumljivi vsem. Napredovanje ne more biti samoumevno, ampak 
mora zaposlenim predstavljati pobudo, da bodo še boljši. Napredovanje sicer igra 
pomembno vlogo v posameznikovem zasebnem in poslovnem življenju, prav tako pa 
omogoča razvoj zaposlenih. Pravica in dolžnost zaposlenih je, da izpolnjujejo strokovno 
znanje in svojo usposobljenost v organizaciji (Moje delo, 2016). 
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S trditvijo Nagrada mi pove, da delam dobro in sem zato še dodatno motiviran se v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., popolnoma strinja 65 % sodelujočih, 30 % se s trditvijo strinja 
in 5 % sodelujočih delno strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 40 % sodelujočih s 
trditvijo strinja, 30 % sodelujočih delno strinja, 27 % sodelujočih popolnoma strinja in 3 % 
sodelujočih ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 4,3, standardni 
odklon pa 0,8. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 3,9, standardni odklon pa 
0,8. Raziskava kaže, da se v izbranih organizacijah sodelujoči strinjajo, da jim nagrada pove, 
da je delo dobro, in so zato za delo še dodatno motivirani. Nagrajevanje v obeh 
organizacijah vpliva na večje zadovoljstvo zaposlenih in boljše poslovne rezultate. Dejavnik 
nagrajevanja so sodelujoči v obeh raziskavah dobro ocenili, zato se svetuje, da vodstvo na 
tak način deluje še naprej. Podobno ugotavlja tudi Sitar (2007, str. 82), ki psihologijo 
motivacije opredeli kot notranji vzrok, zaradi katerega posameznik nekaj naredi. Kadar 
zaposleni pri plači pričakuje nek dodatek, bodisi zato, ker je na delovno mesto prišel pred 
drugimi, ali zato, ker je neko stvari naredil dobro in bo za to prejel tudi pohvalo, bo takšne 
vrste vedenja pogosto izvajal, vendar le do takrat, ko bo za narejeno dobil nagrado. Če bi 
tako vedenje delodajalcu postalo samoumevno in mu pri plači zaradi tega ne bi več namenil 
pohvale ali dodatka, bi zaposleni s takim vedenjem najverjetneje prenehal, saj bi izgubil 
motivacijo (Sitar, 2007, str. 82).  
S trditvijo Nagrajevanje je pogojeno z boljšimi poslovnimi rezultati se polovica sodelujočih 
v organizaciji SH PLUS, d. o. o., strinja, 40 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja in 
10 % sodelujočih se s trditvijo strinja. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih 
s trditvijo strinja, 17 % sodelujočih strinja oziroma ne strinja, 20 % sodelujočih se 
popolnoma strinja in 10 % sodelujočih se sploh ne strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, 
d. o. o., je 4,3, standardni odklon pa 0,7. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 
3,2, standardni odklon pa 1,2. Rezultati raziskave kažejo, da se sodelujoči v obeh 
organizacijah strinjajo, da je nagrajevanje pogojeno z boljšimi poslovnimi rezultati. Za 
vodstvo organizacij je dobro, da se s trditvijo strinja takšen odstotek sodelujočih, svetuje 
se, da se tako nadaljuje, saj se sodelujoči zavedajo, da se je za nagrado treba potruditi in 
biti učinkovit. Pri izboljšanju poslovnih rezultatov, po katerih sledi nagrada, se sprašujemo 
o motivaciji zaposlenih. Pri variabilnih plačilih je značilno, da služijo kot povečanje 
motivacije posameznikom in s tem, da se poveča tudi uspešnost poslovanja organizacije. 
Ribič (2000, str. 53) v raziskavi pojasni, da v Sloveniji na vzorcu 30 % uspešnih organizacij 
variabilni del predstavlja 10 % plače. Kot primerjavo navaja ZDA, kjer variabilni del na 
enakem vzorcu predstavlja okoli 30 % plače. Razlog za majhen variabilni del je v tem, da 
zaposleni niso pripravljeni odgovarjati za izboljšanje zaradi strahu pred neuspešnostjo. 
Variabilni del je namenjen predvsem temu, da zaposlene spodbudimo k temu, da delajo 
bolje, saj organizacija lahko napreduje samo na tak način.  
39 
S trditvijo Dobro opravljeno delo je ustrezno nagrajeno se največ sodelujočih v organizaciji 
SH PLUS, d. o. o., in sicer 40 %, delno strinja, 35 % sodelujočih se s trditvijo strinja, 20 % 
sodelujočih se s trditvijo ne strinja in 5 % sodelujočih se s trditvijo popolnoma strinja. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., se največ sodelujočih, in sicer 37 %, s trditvijo popolnoma 
strinja, 33 % sodelujočih se s trditvijo strinja in 30 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja. 
Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je 3,3, standardni odklon pa 0,9. V organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., povprečje znaša 4,1, standardni odklon pa 0,8. Rezultati raziskave 
kažejo, da v obeh izbranih organizacijah vodstvo nagradi dobro opravljeno delo. Razvidno 
je, da ima nagrajevanje v izbranih organizacijah velik pomen za sodelujoče. Predlaga se, da 
če je vodstvo sodelujoče do sedaj nagrajevalo s finančnimi nagradami, s temi nadaljuje. 
Podobno ugotavlja tudi Zupan (2001, str. 118), ki trdi, da sistemi nagrajevanja določajo 
naravo odnosov med vodstvom in zaposlenimi. Zaposleni največkrat želijo takšen sistem 
plač in nagrajevanja, ki jim bo omogočal zaslužek za dobro opravljeno delo in bo pripomogel 
k povečanju kakovosti življenja (Zupan, 2001, str. 118).  
S trditvijo Plača je primerna za delo, ki ga opravljam se v organizaciji SH PLUS, d. o. o., največ 
sodelujočih ne strinja, in sicer 40 %, 35 % sodelujočih se s trditvijo delno strinja, 20 % 
sodelujočih se s trditvijo sploh ne strinja in 5 % sodelujočih se s trditvijo strinja. V 
organizaciji Buscotrade, d. o. o., se 37 % sodelujočih s trditvijo ne strinja, 33 % sodelujočih 
se s trditvijo delno strinja, 13 % sodelujočih se s trditvijo strinja in ne strinja in 1 sodelujoči 
se s trditvijo popolnoma strinja. Povprečje v organizaciji SH PLUS, d. o. o., znaša 2,3, 
standardni odklon pa 0,9, v organizaciji Buscotrade je povprečje 2,7, standardni odklon pa 
znaša 1,0. Rezultati raziskave kažejo, da v obeh izbranih organizacijah sodelujoči niso 
zadovoljni s plačo, ki jo prejemajo. To za organizacijo ni dobro, zato se vodstvu obeh 
organizacijam svetuje, da si z zaposlenimi vzamejo čas za pogovor o nalogah in zadolžitvah, 
ki jih imajo, in poskusijo najti srednjo pot glede plače. V raziskavi o plači je Paylab (2019) 
svojo študijo o plači glede na delovno mesto in delovne naloge predstavi kot dejstvo, da 
smo Slovenci glede na ostale evropske države najbolj nezadovoljni s plačo. Rezultati so zelo 
podobni rezultatom organizacije SH PLUS, kjer zaposleni niso zadovoljni s plačo.  
5.3  PREVERJANJE HIPOTEZ 
V diplomskem delu smo preverjali dve hipotezi. Hipotezi smo preverjali s pomočjo t-testa 
neodvisnih spremenljivk, kjer se preverjajo razlike med aritmetičnima sredinama dveh 
neodvisnih vzorcev. Preverjali smo, ali je povprečna vrednost iste spremenljivke v eni 
skupini enot različna oziroma večja ali manjša od povprečne vrednosti v drugi skupini enot.    
Hipoteza 1: Sodelujoči v raziskavi so zadovoljni z medsebojnimi odnosi in se čutijo pripadni 
organizacijam.  
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Rezultati kažejo, da ni statistično značilnih razlik med organizacijama SH PLUS, d.o.o. in 
Buscotrade, d.o.o. glede zadovoljstva z medsebojnimi odnosi in občutenjem pripadnosti 
organizaciji. Zadovoljstvo z medsebojnimi odnosi in pripadnost organizaciji sta bili določeni 
kot povprečje naslednjih šestih trditev:  
– ponosen sem, da sem zaposlen v tej organizaciji, 
– odnosi s sodelavci so dobri, 
– odnosi z vodjo so dobri, 
– svoje mnenje povem naglas, tako sodelavcem kot nadrejenemu, 
– na delovnem mestu se počutim dobro, 
– čutim se pripadnega organizaciji. 
Tabela 2: Deskriptivna statistika zadovoljstva z medsebojni odnosi in občutenja pripadnosti 
organizaciji glede na organizacijo 






Medsebojni odnosi in pripadnost 
organizaciji 
SH PLUS,  
d. o. o. 20 36,667 0,49264 0,11016 
Buscotrade,  
d. o. o., 30 34,611 0,37057 0,06766 
Vir: lasten 
Napaka! Vira sklicevanja ni bilo mogoče najti.Tabela 2 prikazuje izpis rezultatov opisnih 
statistik zadovoljstva medsebojnih odnosov in občutenja pripadnosti organizaciji glede na 
izbrano organizacijo. V organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., je povprečna vrednost zadovoljstva z medsebojnimi odnosi in občutenjem 
pripadnosti organizaciji 3,6667, medtem ko je v podjetju Buscotrade, d. o. o., nekoliko nižja, 
in sicer je povprečje 3,4611. S pomočjo t-testa smo preverili, ali so te razlike statistično 
značilne.  
  
                                                          
3 Vzorec velikosti. 
4 Aritmetična sredina. 
5 Standardni odklon. 
6 Standardna napaka aritmetične sredine. 
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Tabela 3: T-test za preverjanje razlik med zadovoljstvom z medsebojnimi odnosi in občutenjem 
pripadnosti med izbranima organizacijama 
    
Levene's Test 
for Equality of 
Variances7 
t-test for Equality of Means8 
    









Interval of the 
Difference16 












    1,590 32,965 0,121 0,20556 0,12927 –0,05747 0,46858 
Vir: lasten 
Tabela 3 prikazuje rezultate Levenovega testa, iz katerega je razvidno, da se ničelno 
domnevo o enakosti varianc sprejme pri 5 % stopnji značilnosti, saj p-vrednost znaša 0,057, 
kar je večje od 0,05. Za rezultate t-testa enakosti povprečji se gleda prvo vrstico tabele 
Equal variances assumed. Stolpec Sig. (2-tailed) pove, ali je razlika med aritmetičnima 
sredinama obeh skupin statistično značilna ali ne. Ker je vrednost p = 0,099, kar je več kot 
0,05, razlike med aritmetičnima sredinama obeh skupin niso statistično značilne.    
Na osnovi t-testa se hipotezo, da obstajajo statistično značilne razlike med organizacijama 
SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, d. o. o., glede zadovoljstva sodelujočih z medsebojnimi 
odnosi in občutenjem pripadnosti organizaciji zavrne. Torej ni razlik glede zadovoljstva z 
medsebojnimi odnosi in občutenjem pripadnosti organizaciji, ki je v obeh izbranih 
organizacijah dobro.  
Hipoteza 2: Organizacijsko vzdušje v izbranih organizacijah je dobro.  
                                                          
7 Leveneov test enakosti varianc. 
8 T-test enakosti aritmetičnih sredin. 
9 Kumulativna frekvenca; je testna statistika Leveneovega testa. 
10 Vrednost, ki ustreza testni statistiki. 
11 Izračunana statistika testa. 
12 Stopnja svobode. 
13 Vrednost, ki ustreza dani statistiki in stopnja svobode (2-repa). 
14 Razlika aritmetične sredine. 
15 Napaka razlike. 
16 Interval zaupanja razlike. 
17 Spodnji delež. 
18 Zgornji delež. 
19 Predpostavka enakosti varianc. 
20 Predpostavka neenakosti varianc. 
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Rezultati kažejo, da ni statistično značilnih razlik med organizacijskim vzdušjem med 
organizacijama SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, d. o. o. Za potrebe analize je bila oblikovana 
nova spremenljivka Organizacijsko vzdušje, ki je določena kot povprečje vseh zastavljenih 
trditev, saj organizacijsko vzdušje predstavljajo vse zastavljene trditve. 
Tabela 4: Deskriptivna statistika organizacijskega vzdušja med organizacijama  SH PLUS, 
d. o. o.,  in Buscotrade, d. o. o., 







SH PLUS  
d.o.o. 20 3.3824 .22195 .04963 
Buscotrade, d. 
o. o., 30 3.3765 .24098 .04400 
Vir: lasten 
Tabela 4 prikazuje izpis rezultatov opisnih statistik organizacijskega vzdušja glede na 
posamezno organizacijo. Povprečni vrednosti ocene organizacijskega vzdušja v obeh 
organizacijah sta približno enaki, v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečna vrednost 
enaka  3,3824, medtem ko je v organizaciji Buscotrade, d. o. o., povprečje enako 3,3765.  
  
                                                          
21 Vzorec velikosti. 
22 Aritmetična sredina. 
23 Standardni odklon. 
24 Standardna napaka aritmetične sredine. 
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Tabela 5: T-test za preverjanje razlik v organizacijskem vzdušju med organizacijama SH PLUS,  
d. o. o., in Buscotrade, d. o. o. 





t-test for Equality of Means26 
    









Interval of the 
Difference34 













    0,089 43,141 0,930 0,00588 0,06632 –0,12786 0,13962 
Vir: lasten 
Tabela 5 prikazuje rezultate Levenovega testa, iz katerega je razvidno, da se ničelno 
domnevo o enakosti varianc sprejme pri 5 % stopnji značilnosti, saj p-vrednost znaša 0,952, 
kar je večje od 0,05. Za rezultate t-testa enakosti povprečij se je gledalo prvo vrstico tabele 
Equal variances assumed. Stolpec Sig. (2-tailed) pove, ali je razlika med aritmetičnima 
sredinama obeh skupin statistično značilna ali ne. Ker je vrednost p = 0,931, kar je več kot 
0,05, razlike med aritmetičnima sredinama obeh skupin niso statistično značilne.    
Na osnovi t-testa se hipotezo, da obstajajo statistično značilne razlike med organizacijskim 
vzdušjem med organizacijama SH PLUS, d. o. o., in Buscotrade, d. o. o., zavrne. 
Organizacijsko vzdušje je v obeh izbranih organizacijah enako dobro.  
                                                          
25 Leveneov test enakosti varianc. 
26 T-test enakosti aritmetičnih sredin. 
27 Kumulativna frekvenca; je testna statistika Leveneovega testa. 
28 Vrednost, ki ustreza testni statistiki. 
29 Izračunana statistika testa. 
30 Stopnja svobode. 
31 Vrednost, ki ustreza dani statistiki, in stopnja svobode (2-repa). 
32 Razlika aritmetične sredine. 
33 Napaka razlike. 
34 Interval zaupanja razlike. 
35 Spodnji delež. 
36 Zgornji delež. 
37 Predpostavka enakosti varianc. 
38 Predpostavka neenakosti varianc. 
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5.4  UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Rezultati raziskave kažejo, da je organizacijsko vzdušje v organizacijah SH PLUS, d. o. o., in 
Buscotrade, d. o. o., zadovoljivo, kar kaže povprečna vrednost raziskav. Sodelujoči so v 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., najbolj zadovoljni z dejavniki organizacijskega vzdušja, ki so 
povezani z inovativnostjo in iniciativnostjo organizacije. Na to vpliva dejstvo, da je 
organizacija mlada in da še preizkušajo različne ideje, zamisli in predloge, kako se razlikovati 
od konkurence in kako izstopati. Najmanj so zadovoljni z dejavnikom o poslanstvu, viziji in 
ciljih organizacije SH PLUS, d. o. o., ter z dejavnikom razvoj kariere. Organizacija SH PLUS, 
d. o. o., nima jasno začrtanega poslanstva, vizije in ciljev, ti pojmi pa se v organizaciji tudi 
zelo pogosto spreminjajo. Organizacija SH PLUS, d. o. o., od začetka poslovanja nima jasno 
začrtanih ciljev, kar tudi spreminja strukturo dela, zaradi katere so zaposleni nezadovoljni. 
Vodstvo mora še ogromno narediti v tej smeri, saj bo organizacija le na ta način uspešna. 
Za boljše rezultate sodelujočih v povezavi s slabim povprečjem dejavnika razvoja kariere 
smo mnenja, da je organizacija majhna in nima veliko različnih delovnih mest in poti, kamor 
bi posameznik lahko napredoval, zato so sodelujoči ta dejavnik ocenili slabo. Posameznik, 
ki ves čas opravlja enake naloge in ve, da je v organizaciji obstal, bo kmalu začel stagnirati, 
najverjetneje pa bo kaj kmalu iskal delovno mesto drugje, saj mu bo trenutni položaj postal 
dolgočasen in brezizziven. 
Sodelujoči v organizaciji Buscotrade, d. o. o., so najbolj zadovoljni z dejavnikom odnos do 
kakovosti. Ker je organizacija Buscotrade, d. o. o., organizacija s tradicijo in imajo že vrsto 
let stalne poslovne partnerje, smo mnenja, da s kakovostjo izdelkov, ki jih ponujajo, ne bi 
bili tako zadovoljni, če izdelki ne bi bili dobre kakovosti. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., 
so sodelujoči najmanj zadovoljni z dejavnikom o motivaciji in zavzetosti. Za motivacijo mora 
v neki meri poskrbeti vodstvo in najti način, kako zaposlene kar najbolj motivirati – dober 
način so nagrade. Čeprav se nagrad v organizaciji že poslužujejo, saj so zaposleni z njimi 
delno zadovoljni, jih lahko za boljšo motiviranost še izboljšajo ali pa najdejo nek nov način, 
kako motivirati sodelujoče v raziskavi.  
V organizaciji SH PLUS, d. o. o., so sodelujočih mnenja, da imajo dober odnos do kakovosti, 
saj se zaposleni, ki delajo v nabavi, trudijo pridobiti čim boljše izdelke po čim nižji ceni, 
vendar to zaradi omejenih sredstev ni vedno mogoče. Zaradi tega lahko pride do slabe volje 
pri poslovnih strankah, kar pa posledično pripelje do slabe volje pri prodajalcih oziroma 
tistih, ki s stranko komunicirajo. Vodilnim v organizaciji SH PLUS, d. o. o., se svetuje, da 
skušajo izboljšati tiste izdelke, ki so slabše kakovosti, kar bo zagotovo pripomoglo k večji 
uspešnosti organizacije.  
S pripadnostjo in notranjimi odnosi so sodelujoči v izbranih organizacijah zadovoljni. V 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., ima ta dejavnik povprečje 3,6, v organizaciji Buscotrade,  
d. o. o., pa 3,4. Sodelujoči v obeh organizacijah se med seboj dobro razumejo, družijo se 
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tudi zunaj delovnega časa, dober odnos imajo tudi z nadrejenimi. Smo mnenja, da bi v 
prihodnje lahko izvedli tudi kakšno delavnico, dodatno izobraževanje ali team building, da 
bi se zaposleni povezali še bolj oziroma se v prihodnosti ne bi pričeli oddaljevati. 
Sodelujoči so z nagrajevanjem v obeh organizacijah zadovoljni. V organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., je povprečje 3,6, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., pa 3,3. Vodilni morajo biti 
previdni, da sodelujočim tudi v bodoče namenijo prijazno besedo, pohvalo ali nagrado kot 
tako ter s tem ne prenehajo, saj so se tudi sodelujoči na to že privadili in bodo v primeru, 
da odnehajo, smatrali, da nekaj delajo narobe ali da vodilni z njihovim delom niso več 
zadovoljni. 
S komuniciranjem in informiranjem so sodelujoči v obeh organizacijah srednje zadovoljni, 
v organizaciji SH PLUS, d. o. o., je povprečje 3,4, v organizaciji Buscotrade, d. o. o., pa 3,3, 
vedno pa obstaja možnost, da komuniciranje s posameznikom izboljšamo in informacije do 
podrejenih pridejo pravočasno. Sicer v organizaciji SH PLUS, d. o. o., velikokrat pride do 
šuma v komunikaciji oziroma pomanjkanja informacij, lahko glede določenega artikla, 
strankinega naročila ali glede letnega dopusta. Na tem bodo v organizaciji definitivno 
morali še delati in več časa nameniti medsebojnemu komuniciranju in informiranju. 
Dejavnika razvoj kariere ter inovativnost in iniciativnost sta bila v organizaciji Buscotrade, 
d. o. o., glede na ostale ocenjena slabše, oba imata povprečje 3,2. Vodstvo se mora 
zavedati, da posameznik z razvojem kariere zaposlenih napreduje tudi na poslovnem 
področju in da je v zaposlene vedno treba vlagati. Za organizacijo je razvoj kariere 
zaposlenega pozitiven predvsem z vidika odkrivanja novih potencialov v posamezniku in 
tudi morebitno uvajanje zaposlenega za novo delovno mesto v primeru nadomeščanja ali 
odhoda drugega zaposlenega v pokoj. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., vodstvo lahko 
izboljša odnos sodelujočih do razvoja kariere z dodatnimi izobraževanji in delavnicami, ki 
naj se izvedejo v delovnem času in bodo financirani s strani organizacije. Svetuje se, da več 
naredijo tudi na področju inovativnosti in iniciativnosti ter spodbujajo sodelujoče k razvoju 
novih idej in zamisli in da dajo sodelujočim vedeti, da so tudi njihovi nasveti v pomoč in 
pripomorejo k rasti organizacije. 
Motivacijo in zavzetost so v organizaciji SH PLUS, d. o. o., ocenili s povprečjem 3,0. Vodilni 
bodo morali več narediti na področju motivacije in zavzetosti, prav tako je bil v organizaciji 
Buscotrade, d. o. o., to najslabše ocenjeni dejavnik organizacijskega vzdušja.  Čeprav v obeh 
organizacijah sodelujoče že nagrajujejo, največkrat v finančnem smislu kot dodatek k plači, 
predlagam, da poskusijo tudi z nefinančnimi nagradami, kot je lahko dodaten dan dopusta. 
S tem bodo dodatno motivirali sodelujoče. 
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6  ZAKLJUČEK 
Organizacijska klima in organizacijska kultura  predstavljata t. i. organizacijsko vzdušje, ta 
pa se odraža v več dejavnikih, kot so način delovanja organizacije, splošno vzdušje, način 
delovanja posameznikov v organizaciji itd. (Mihelič, 2007, str. 4). Vodilni v organizaciji se 
morajo zavedati, da le zadovoljni zaposleni delajo dobro. Ključnega pomena v organizaciji 
je dobro počutje zaposlenih. Organizacijsko vzdušje nastane zaradi dejavnikov iz notranjega 
in zunanjega okolja. V diplomskem delu smo proučevali naslednje dejavnike 
organizacijskega vzdušja: odnos do kakovosti, inovativnost in iniciativnost, motivacija in 
zavzetost, pripadnost in notranji odnosi, poslanstvo, vizija in cilji organizacij, komuniciranje 
in informiranje, razvoj kariere in nagrajevanje. 
Raziskava v okviru diplomskega dela je bila izvedena v organizacijah SH PLUS, d. o. o., in 
Buscotrade, d. o. o. V raziskavi so sodelovali skoraj vsi zaposleni iz organizacije SH PLUS,  
d. o. o., in vsi zaposleni iz organizacije Buscotrade, d. o. o. Namen diplomskega dela je bil 
ugotoviti, kakšno je organizacijsko vzdušje v izbranih organizacijah. Rezultati raziskave 
kažejo, kako so dejavniki organizacijskega vzdušja pomembni za uspešnost organizacije.  
Raziskava v izbranih organizacijah je pokazala, da imajo sodelujoči dober odnos do 
kakovosti. V obeh organizacijah se zavedajo, da je dobra kakovost izdelkov, ki jih ponujajo, 
eden izmed ključnih dejavnikov, da obdržijo stalne in si pridobijo nove stranke. V 
organizaciji SH PLUS, d. o. o., se zavedajo, da s spodbujanjem zaposlenih, da so inovativni 
in iniciativni, tem pokažejo, da je organizaciji pomembna njihova ustvarjalnost in da se 
cenijo njihove ideje in zamisli. Da lahko zaposleni v tej smeri tudi delujejo, je pomembno, 
da v organizaciji vlada pozitivno vzdušje, ki sodelujoče spodbuja k ustvarjalnosti in 
inovativnosti. V organizaciji Buscotrade, d. o. o., bodo morali izboljšati svoj odnos do 
inovativnosti, če bodo želeli ostati konkurenčni. To lahko storijo z dodatnimi izobraževanji 
in delavnicami, hkrati pa se bodo morali tudi bolj posvetiti predlogom sodelujočih, ki so jih 
do sedaj le malo upoštevali. Sodelujoči v obeh organizacijah so motivirani in zavzeti za delo 
v organizaciji. Motivacija je ključen dejavnik pri dvigovanju zavesti zaposlenih in njihove 
pripadnosti organizaciji. Pripadnost in notranji odnosi so ključni za uspeh organizacije. V 
izbranih organizacijah so notranji odnosi dobri. Ali organizacija deluje skladno s svojim 
poslanstvom, vizijo in cilji, se težko reče, vendar pa sodelujoči v organizaciji SH PLUS,  
d. o. o., niso vedno seznanjeni z vrednotami organizacije, v kateri so zaposleni. Sodelujoči 
v izbranih organizacijah so delno zadovoljni z medsebojnim komuniciranjem in 
informiranjem, svetujemo, da vodstvo obeh organizacij v prihodnosti komuniciranje in 
informiranje izboljša z uvedbo mesečnih sestankov, kjer bodo sodelujoči seznanjeni, kaj se 
dogaja z organizacijo. V organizaciji SH PLUS, d. o. o., niso zadovoljni z razvojem kariere, 
zato mora vodstvo v prihodnje sodelujoče vključiti v dodatne delavnice in izobraževanja. 
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Nagrajevanje ima v obeh obravnavanih organizacijah pomembno vlogo, vsi sodelujoči v 
izbranih organizacijah so zadovoljni s trenutnim sistemom nagrajevanja.  
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Moje ime je Nastia Prokić in sem študentka Fakultete za upravo. V okviru svojega 
diplomskega dela z naslovom Analiza organizacijskega vzdušja v izbranih organizacijah 
želim raziskati, kakšno je organizacijsko vzdušje v vaši organizaciji.  
Organizacijsko vzdušje se izraža v načinu delovanja organizacije, v splošnem vzdušju, v 
načinu vedenja posameznikov v organizaciji in podobno (Mihelič, 2007, str. 4).  
V ta namen vas prosim, da izpolnite anketni vprašalnik, ki je pred vami. Vaše sodelovanje 
pri anketiranju mi bo v veliko pomoč pri nadaljnji raziskavi. Anketiranje je anonimno, 






o 18–25 let. 
o 26–35 let. 
o 36–45 let. 












4. DELOVNA DOBA V TEJ ORGANIZACIJI: 
o Manj kot leto dni. 
o 1–5 let. 
o 6–10 let. 
o 11–20 let. 
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5.  Prosim vas, da ocenite svoje strinjanje s spodaj navedenimi trditvami, pri čemer je 
lestvica ocen naslednja: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – delno se strinjam, 
4 – strinjam se, 5 – popolnoma se strinjam. 
Pri svojem delu sem učinkovit. 1 2 3 4 5 
Na delovnem mestu se počutim dobro. 1 2 3 4 5 
Z rastjo organizacije je vzdušje v organizaciji pozitivnejše. 1 2 3 4 5 
Za delo sem motiviran. 1 2 3 4 5 
Organizacija skrbi za razvijanje kariere zaposlenih. 1 2 3 4 5 
S strani vodstva sem dobro informiran. 1 2 3 4 5 
Strankam nudimo izdelke visoke kakovosti. 1 2 3 4 5 
Dobro opravljeno delo je ustrezno nagrajeno. 1 2 3 4 5 
Organizacija daje velik poudarek inovacijam. 1 2 3 4 5 
Zaposleni imamo dobro medsebojno komunikacijo. 1 2 3 4 5 
Na delovnem mestu razmišljam zunaj svojih okvirjev. 1 2 3 4 5 
Odnosi s sodelavci so dobri. 1 2 3 4 5 
V čim večji meri skušamo zadovoljiti svoje poslovne partnerje. 1 2 3 4 5 
Svoje mnenje povem naglas, tako sodelavcem kot nadrejenemu. 1 2 3 4 5 
Organizacija ima jasno oblikovano vizijo. 1 2 3 4 5 
Inovacije pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji. 1 2 3 4 5 
Na delovnem mestu sem zadovoljen. 1 2 3 4 5 
Plača je primerna za delo, ki ga opravljam. 1 2 3 4 5 
Zaposleni se družimo tudi zunaj organizacije. 1 2 3 4 5 
Zaradi jasno opredeljenega poslanstva, vizije in ciljev bolj verjamem v 
našo organizacijo. 
1 2 3 4 5 
Dobri rezultati pripomorejo k pozitivnemu vzdušju v organizaciji. 1 2 3 4 5 
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Komunikacija v naši organizaciji je dobra. 1 2 3 4 5 
Sodelujem pri postavljanju ciljev organizacije. 1 2 3 4 5 
Nagrada mi pove, da delam dobro in sem zato še dodatno motiviran. 1 2 3 4 5 
Ponosen sem, da sem zaposlen v tej organizaciji. 1 2 3 4 5 
Cilji so v naši organizaciji jasni in dobro opredeljeni. 1 2 3 4 5 
Z dobro komunikacijo bolje razumem cilje organizacije. 1 2 3 4 5 
Vsi zaposleni imamo enake možnosti za napredovanje. 1 2 3 4 5 
Odnosi z vodjo so dobri. 1 2 3 4 5 
Vodstvo upošteva moje predloge, misli in ideje. 1 2 3 4 5 
Za opravljanje svojega dela sem zavzet. 1 2 3 4 5 
Organizacija ima jasno opredeljeno poslanstvo. 1 2 3 4 5 
V organizaciji vodje cenijo dobro opravljeno delo. 1 2 3 4 5 
Čutim se pripadnega organizaciji. 1 2 3 4 5 
Nagrajevanje je pogojeno z boljšimi poslovnimi rezultati. 1 2 3 4 5 
 
Hvala za sodelovanje!  
 
